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Hace algunos años no se le daba importancia a las relaciones interpersonales y 
comportamiento de las personas dentro de la organización, en la actualidad eso ha cambiado, 
ahora son más las organizaciones que van considerando entre sus objetivos ofrecer un clima 
laboral en donde el trabajador esté cómodo pues se considera que son componentes 
fundamentales; un agradable o deficiente clima organizacional  conlleva a aumentar o 
disminuir el rendimiento de los colaboradores y el éxito de la empresa. 
El presente trabajo tiene como objetivo analizar el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los colaboradores de una empresa de servicios educativos. El trabajo de 
investigación presenta un tipo de investigación descriptivo-explicativo, correlacional y 
fenomenológico; según su alcance es descriptiva porque vamos a describir las características 
de un grupo y correlacional para determinar el grado de relación entre las variables de 
estudio,  de enfoque mixto porque tendrá una parte de estudio cuantitativa y una parte de 
estudio cualitativa, no experimental porque no manipularemos las variables y de corte 
transversal porque realizaremos la medición en un momento único. Se han empleados tres 
cuestionarios para recolectar datos de cada variable de estudio, se empleó la estadística 
descriptiva; los datos fueron procesados mediante el software estadístico SPSS v24. Entre 
las conclusiones más importantes tenemos que existe una correlación significativa entre la 
variable clima organizacional y la variable desempeño laboral con un resultado Rho=0.447, 
por lo que se acepta la hipótesis. Concluimos que el 92.2% de los colaboradores de una 
empresa de servicios educativos de la ciudad de Trujillo percibe el clima organizacional con 
un nivel satisfactorio, y solo el 7.8% de los colaboradores perciben este clima con un nivel 
moderado. En cuanto se refiere a la aplicación de desempeño laboral, podemos concluir que 
la mayoría de colaboradores considera que aún están en proceso de lograr los objetivos, por 
otro lado, tenemos un porcentaje mínimo que demuestra un desempeño laboral eficaz y 
acorde con el cumplimiento de objetivos. Dado estos resultados se concluye que los 
trabajadores han desarrollado su trabajo en base a los objetivos planteados por la empresa, 
pero falta identificar algunos puntos débiles en los que deben recibir apoyo para reforzarlos 
y enfocarlos a las tareas donde más aptitudes poseen. 
 
Palabras clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, Relaciones Interpersonales, 




Some years ago I was not given importance to interpersonal relationships and behavior of 
individuals within the organization, now that has changed, now there are more organizations 
that are considering among their objectives to offer a work environment where the worker is 
comfortable because they are considered to be fundamental components; a pleasant or 
deficient organizational climate leads to increase or decrease the performance of employees 
and the success of the company. Analyze the organizational climate and work performance 
of the employees of an educational services company. The research paper presents a type of 
descriptive – explanatory, correlational and phenomenological research; according to its 
scope it is descriptive because we are going to describe the characteristics of a group and 
correlational to determine the degree of relationships between the study variables, of mixed 
approach because it will have a quantitative study part and a qualitative study part, not 
experimental because we will not manipulate the variables and cross – sectional because we 
will perform the measurement in a unique moment. The questionnaires have been used to 
collect data from each study variable, descriptive statistics were used; the data was processed 
using the statistical software SPSS v24. Among the most important conclusions we have that 
there is a significant correlation between the organizational climate variable and the labor 
performance variable with a result Rho=0.447, so the hypothesis is accepted. We conclude 
that 92.2% of employees of an educational services company in the city of Trujillo perceive 
the organizational climate with a satisfactory level, and only 7.8% of employees perceive 
this climate with a moderate level.  Regarding the application of work performance, we can 
conclude that the majority of employees consider that they are still in the process of 
achieving the objectives, on the other hand, we have a minimum percentage that 
demonstrates an effective work performance and in accordance with the fulfillment of 
objectives.  Given these results, it is concluded that the workers have developed their work 
based on the objectives set by the company, but there are some weaknesses that need to be 
supported to reinforce them and focus them on the tasks where they have more skills. Given 
these results, it is concluded that the workers have developed their work based on the 
objectives set by the company, but there are some weaknesses that need to be supported to 
reinforce them and focus them on the tasks where they have more skills. 
Keywords: Organizational Climate, work performance, interpersonal relationships, 




En el mundo empresarial estamos haciendo frente a un proceso de modernización 
acelerado, constantes cambios tecnológicos y de comunicación, los directivos de una 
organización deben desarrollar y potencializar las habilidades gerenciales, recurrir a 
la búsqueda de ideas que resulten innovadoras y desarrollar ventajas que marquen la 
diferencia con otras empresas y así ofrecer bienes y servicios de calidad, además les 
permita asumir los cambios tecnológicos del entorno y puedan sobrevivir a estos.  
Las empresas requieren de gerentes, administradores o gestores con múltiples 
conocimientos y habilidades; pero, además de eso, se necesita de profesionales 
capaces de liderar grupos. No sólo se trata de sobrevivir, sino de alinear la 
administración de nuestra fuerza laboral con otros pilares de las organizaciones como 
estrategias, estructura, procesos y recursos. 
Actualmente en todo el mundo dentro del ámbito empresarial se viene fomentando 
el estudio de cómo se comportan y desarrollan las personas dentro de cada 
organización, es un tema que poco a poco va tomando mayor relevancia en las 
organizaciones de la mayoría de países por la influencia económica y social que 
presenta en los sectores económicos y de prestación de servicios pues conlleva a 
aumentar la productividad; en el sector comercio y empresarial. 
Las organizaciones del siglo XXI requieren de personas líderes llamados gerentes 
que puedan guiar con acciones de manera eficaz y eficiente, que sean capaces de 
asumir retos y procesos gerenciales tales como: planificación, organización, 
dirección, control;  y que sean poseedores de destrezas y habilidades que motive a su 
equipo a la participación activa en un ambiente favorable donde esté presente la 
comunicación, liderazgo, motivación, compromiso  y satisfacción de todos los 
trabajadores que conforman la empresa. 
Las organizaciones son complejas, competitivas y cambiantes, lo cual representa un 
desafío para los gerentes es por ello que se deberá trabajar la estructura interna que 
permita hacerle frente a los constantes cambios y sobrevivir a cualquier tipo de 
escenario.  Para lograr hacer frente a los cambios se necesita que las organizaciones 
presenten una estructura interna sólida en donde el trabajador esté satisfecho de tal 
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manera que tenga impacto y los resultados se vean plasmados en la productividad y 
éxito de la empresa. 
En la actualidad muchas empresas no prestan mayor importancia al clima 
organizacional, comportamiento organizacional y la influencia que éste tiene sobre 
la productividad del trabajador. Hay que tener en cuenta que la fuerza laboral la 
conforman personas muy diversas, con distintos caracteres, niveles de cultura, 
conocimiento, y habilidades, todo ello son aspectos fundamentales que debemos 
considerar en los objetivos trazados en la organización. 
En el ámbito mundial, los expertos consideran que hacer empresa no sólo encierra 
aspectos relacionados con tecnología, procesos logísticos, mercado, entorno 
económico y social, manejo de indicadores, ratios financieras, marketing entre otros 
que se consideran importantes, hacer empresa es también considerar como recurso 
importante la convivencia entre los colaboradores de una misma organización 
empresarial. Sabemos que un adecuado clima organizacional positivo y agradable es 
un factor de importancia para aumentar productividad y competitividad.  
La calidad de vida laboral se mide por el entorno en que el trabajador se desarrolla, 
un adecuado clima organizacional permitirá que las personas que forman parte de la 
organización, puedan concretar las metas planteadas por la organización, esto debido 
a que un empleado que se siente motivado será eficiente y trabajará mejor. A nivel 
internacional este tema ha cobrado fuerza en diversos países, por ejemplo, en 
Sudamérica:  
En Países como Colombia, le están dando un trato diferente comparado al de años 
atrás, los líderes de empresas colombianas están concentradas en motivar, inspirar, 
estimular a cada componente de la organización, cada líder de organización se está 
encargando de hacer recordar lo bueno que tienen dentro de cada organización y lo 
que pretenden lograr, hacen campañas para socializar, se rigen a las normas internas 
de la organización, consideran este aspecto muy importante pues respetar las normas 
internas, y tenerlas claras y definidas mejora el clima ya que se consideran 
procedimientos bien estructurados y estos son una ventaja de gran importancia para 
mejorar los niveles del clima laboral dentro de la organización. 
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Adecco una empresa líder en soluciones de recursos humanos realizó una encuesta 
sobre como los colombianos califican su lugar de trabajo, su relación con gerentes, 
compañeros de trabajo, desarrollo y crecimiento profesional en la empresa. La 
encuesta se aplicó a 503 personas tales como: 57% eran hombres y 43% mujeres, 
obteniendo como resultado que la mitad de encuestados sienten un buen ambiente de 
trabajo, mientras que el 27% lo calificó como malo y el 23% lo calificó como regular. 
Luego de procesada la información se pudo destacar un aspecto positivo dentro del 
campo laboral colombiano, que un 63% se siente motivado con su empleo y se 
identifica con la empresa donde trabaja, por otro lado, no podemos dejar de 
mencionar los aspectos negativos que han destacado como el desacuerdo con el 
sueldo y no llegar a tener ninguna oportunidad de crecimiento profesional dentro de 
la empresa donde se desempeñan. 
Luego de realizada ésta encuesta Adecco concluyó que el mejoramiento del ambiente 
laboral es una tarea pendiente, pues se considera que el talento que se encuentra 
dentro de la empresa es una inversión importante no sólo de tiempo sino de dinero, 
es por ello que tenemos que trabajar en reforzar las capacidades de los colaboradores 
lo que va a generar un clima de trabajo positivo, fortaleciendo la estructura interna 
de la empresa. (Revista Semana, 2015) 
Carmona (2016) Considera que es importante medir el clima organizacional, pero no 
hay que medirlo sólo para saber sino para ver qué acciones implementar que 
favorezcan el clima organizacional. Además, considera que hay dos protagonistas las 
personas y la empresa, el clima se interpreta como las percepciones de las personas 
de una realidad organizacional, tiene carácter subjetivo. El clima dentro de la 
organización está dado en un 70% por las personas y un 30% por el empleador. En 
las empresas colombianas hay efectos subjetivos que impactan en el clima 
organizacional, por ejemplo; el estilo de los gerentes, la energía con la que llegue el 
gerente, y el trato de éste hacia sus empleados. 
Rueda (2012)  Considera que el clima organizacional está conformado por la gente, 
por sus características, personalidades; a los dueños de empresa lo que más le importa 
es que toda su gente está alineada caminando hacia un mismo objetivo, que logre las 
metas y atienda en productos y servicios a clientes nuevos. Las claves más 
importantes que se deben tener en cuenta en un ambiente organizacional, son el 
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sentido de pertenencia de las personas, que sientan que son importantes, que su 
trabajo en el día a día aporta, que ellos sientan que forman parte de un equipo, 
escuchados, valorados y que sus ideas son esenciales para los procesos que se 
manejan en la empresa. La gente contenta, satisfecha, es la gente que mejor hace su 
trabajo con la pasión y la energía que se muestra en los resultados de lo que ellos 
entregan en el día a día.  
En México, en los últimos años, el clima laboral se ha convertido en un tema que 
genera preocupación entre las empresas del sector económico. Durante el año 
2013 los medios de comunicación del país azteca vienen reportando que el porcentaje 
de insatisfacción laboral que sienten los mexicanos es mayor a otros países de 
Latinoamérica.  Solo el 12% de trabajadores mexicanos se encuentra satisfecho en 
su lugar de trabajo. Asimismo durante el mismo periodo otro estudio informa 
que personas entre 16 y 36 años de edad o más conocidos como los millennials dan 
más importancia y valor al clima laboral  como una de los aspectos de mayor peso al 
momento de buscar y aceptar un empleo,   los  jóvenes reconocen que el clima laboral 
es importante, pero pocos tienen el agrado de experimentarlo en sus centros de 
trabajo. Hay un 54% que percibe la presencia de un mal clima en su empresa. Tan 
sólo el 13% se encuentra conforme y orgulloso de su lugar de trabajo.  
¿A qué se debe, la presencia de un mal clima? Según las encuestas, es porque se  
percibe preferencias y favoritismo dentro de la empresa, los directivos no dan valor 
al trabajo que los colaboradores realizan, no identifican oportunidades de desarrollo 
profesional y porque no consideran que su lugar de trabajo tenga un clima psicológico 
y emocionalmente saludable  como lo esperan. (Simetrical,  2017) 
Santa Rita (2016) Considera que el respeto es primordial para construir un buen clima 
laboral, reconocer que hay un límite en el respeto entre una persona y otra, tenemos 
que reconocer que somos diferentes unas personas de otra.  Además, no hay una 
capacitación constante de trabajadores, en México la capacitación es 
extremadamente baja, es un promedio de entre 6 y 20 horas máximo de capacitación 
al año para trabajadores en este país y esto contando que sólo se realizan 
capacitaciones en empresas con un mínimo de 50 trabajadores y esto es solo un 2% 
del total de empresas en el país. 
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Santa Rita sugiere que las empresas mexicanas tienen que decir si verdaderamente y 
genuinamente le interesa el trabajador como una persona, como un ser humano 
diferente, pero que forma parte del equipo. Un trabajador enriquece a su organización 
en medida en que los eslabones se van haciendo más sólidos. A las empresas 
mexicanas aún les falta trabajar y reconocer que la clave es capacitar a cada 
componente de su equipo para llegar a la meta. 
En Europa, especialistas de Unade consideran que se necesitan habilidades directivas 
para dirigir con solvencia una empresa, pero no sólo fortalecer la parte económica y 
operativa, también fortalecer al recurso humano que finalmente es el que nos llevará 
a la obtención de mayor productividad. Dentro de las habilidades que debe tener un 
gerente para reforzar el clima organizacional está la capacidad de planificar, para ello 
se deberá conocer los intereses de cada uno de los autores, es decir; de los empleados, 
de los accionistas, de los clientes y plasmar todos esos intereses en objetivos 
empresariales, esos objetivos conformaran y modularan tanto la visión y misión de 
la empresa, además gestionar el tiempo, gestionar el trabajo en equipo, gestionar  los 
conflictos, los conflictos son inevitables  en cualquier relación humana y ocurren a 
todos los niveles, en el mundo de la empresa también ocurrirá, aprender a evitarlos y 
en el caso de no poder evitarlos aplicar estrategias adecuadas para que no afecten a 
la empresa. (Unade, 2019)  
Ramírez (2018) Considera que  las personas pasan la mayor parte del día en el lugar 
de trabajo, el lugar donde pasas la mayor parte de horas al día debería ser un sitio  en 
el que se respire tranquilidad, paz, armonía, poder ser creativo, estar a gusto, debería 
ser un lugar que te apetece o que te haga ilusión ir, pero hay lugares de trabajo a los 
que no apetece ir ya sea porque el entorno es un entorno gris, no está personalizado 
o ya sea porque los compañeros de trabajo hacen que haya continuos roces, gente 
mal humorada o por la presencia de un jefe que no sabe dirigir personas.  
En el ámbito nacional, El clima laboral puede crearse mediante ambientes de respeto, 
empatía, construcción de espacios físicos agradables, beneficios para el colaborador 
como un horario flexible, crecimiento profesional y generándole un balance entre lo 
profesional y personal. En nuestro país para el año 2014 se obtuvo información de 
diversas encuestas realizadas a empresas peruanas. 
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(Gubbins 2014), Gerente General de Great Place to work, empresa que realiza 
encuestas relacionadas a clima, consultoría, cultura y capacitación, ella explica que 
cada año son más las empresas participantes en aplicar la encuesta de clima, ella 
considera interesante el incremento de participación de las empresas puesto que éstas 
ya están poniendo el tema de las personas en su agenda, ya lo consideran un objetivo 
estratégico y saben que si no se enfocan en  los trabajadores, en el desarrollo de estos 
y en cuidar su personal no van a ser sostenibles en el tiempo, son muchos factores 
los que intervienen como la escasez de talento, la educación, las empresas tienen que 
retener al talento para seguir siendo sostenible. 
No sólo es un tema de la empresa, y de que ya el tema de las personas esté en agenda, 
es también una búsqueda que las nuevas generaciones hacen, ellos procuran 
insertarse en empresas que ofrezcan estabilidad y crecimiento, buscan un lugar donde 
se sientan cómodos, donde puedan crecer profesionalmente. 
Para el año 2018, según datos obtenidos por Aptitus tenemos información que analiza 
distintos rubros tales como marketing, ventas, el sector educación, sector salud, retail, 
energía, minería, consumo masivo, telecomunicaciones. Un 86% de peruanos estaría 
dispuesto a renunciar a su trabajo por mal clima laboral. Tenemos que, un 86% de 
peruanos estarían dispuestos a renunciar a su actual trabajo si tuviera un mal clima 
laboral, frente a un 14% que opinó que este aspecto no tiene mayor influencia en sus 
funciones. (El Comercio, 2018) 
Según Aptitus, uno de los aspectos más importante para aceptar un nuevo puesto de 
trabajo es la remuneración que ofrecen con un 27%, en segundo lugar, consideran el 
buen organizacional o ambiente de trabajo en sus centros de labores con un 23%, en 
tercer lugar tenemos el contar con todos los beneficios laborales a los que tiene 
derecho un trabajador formal con 22%, y el cuarto lugar lo ocupan las oportunidades 
de crecimiento profesional dentro de la empresa con 19%,  por último la oportunidad 
de tener horarios flexibles con un 9%. (Aptitus, 2018) 
“Toda organización implementa una serie de estrategias con la finalidad de satisfacer 
a sus clientes, pero no todas las organizaciones implementan una estrategia para 
conservar el talento humano. Se tiene que entender que los diferentes talentos que se 
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encuentran en la organización provienen de diferentes generaciones, es por esta razón 
que dan valor a diferentes cosas considerando el rango de edad en el que se ubiquen. 
(Zumaeta, 2018) 
En el ámbito local tenemos una empresa de servicios educativos creada en el año 
1991, debidamente inscrita en los registros públicos de Trujillo, y atiende a la fecha 
los niveles de enseñanza Inicial, Primaria y Secundaria contando con una población 
estudiantil cerca de 970 alumnos. Cuenta con personal Directivo, Administrativo, 
Docente y de mantenimiento lo que hacen un total de 82 colaboradores. 
Inició con un perfil de empresa familiar, ésta empresa comenzó sus actividades de 
servicio sin plan estratégico, motivados y entusiasmados de ofrecer a la comunidad 
trujillana una nueva propuesta de servicio educativo. En la actualidad la institución 
educativa tiene 28 años en el sector educación, al año 2019 la institución está dirigida 
por una directora general quien, con su capacidad, iniciativa pedagógica, destacada 
responsabilidad y solvencia moral ha ubicado a la Institución dentro de las mejores 
de la ciudad de Trujillo. 
 
Con el transcurrir de los años, esta empresa educativa ha formalizado, fortalecido y 
administrado todo a lo que su rubro se refiere; no obstante, en la actualidad tiene 
deficiencias en la de gestión de su personal.  
La empresa tiene como objetivo la mejorar los procesos internos y servicios, se 
encuentra en constante búsqueda de estar a la par con las novedades tecnológicas y 
la innovación. Además de ellos tiene como prioridad crear un ambiente con las 
condiciones adecuadas para que su personal administrativo, docente y de 
mantenimiento desarrolle un trabajo académico de excelencia con resultados que 
puedan verse reflejados en el servicio educativo que ofrece. 
 
Con el objetivo de mejorar el clima organizacional en la empresa prestadora de 
servicios educativos que estamos estudiando, se han realizado observaciones de 
manera anticipada y se han identificado deficiencias como ausentismo, baja 
participación del personal docente en actividades extracurriculares, docentes y de 
confraternidad, falta de organización e iniciativa en la participación a los eventos que 
se programan durante el periodo escolar, escasa motivación en el ambiente de trabajo. 
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Dentro del marco normativo nacional existen normas que han sido aprobadas a favor 
del trabajador con la finalidad de aumentar el bienestar y las condiciones del clima 
laboral en el país, de ellas tenemos:  
En la Constitución Política del Perú redactada en el año 1993 Título I, Cap. I, Art. 
02, Inc. 22, determina como derecho de la persona: la paz, tranquilidad, el goce de 
horas libres y al descanso laboral, así también al goce de un ambiente armónico y 
adecuado para el desarrollo de su vida. 
Así mismo en el Título I, Cap. II, Art. 25, de la Constitución Política del Perú del año 
1993, que habla sobre las horas de trabajo en la organización, se determina que debe 
ser de ocho (08) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas a la semana como máximo. 
En caso de que las jornadas sean acumulativas o atípicas, el promedio de las horas 
laborales en el período de tiempo correspondiente no puede pasar de dicho máximo 
(48 horas). Los colaboradores poseen el derecho al descanso semanal y anual 
remunerados. Su goce y su compensación están regulada por ley o por convenio. 
También se hace mención sobre el convenio de las vacaciones remuneradas (1936, 
Num.52) OIT N° 052, Artículo 2°, donde se establece que:  
a) Todo colaborador a quien se le aplique el presente convenio inmediatamente tiene 
derecho pasado un año prestando servicio laboral continuo, al goce de unas 
vacaciones pagadas de por lo menos seis (06) días laborables 
b) Las personas menores de dieciséis (16) años, incluidos los aprendices, tendrán 
derecho, después de un año de servicio continuo, a vacaciones anuales pagadas de 
doce días laborables, por lo menos. 
c) No se contabiliza para los efectos de las vacaciones anuales pagadas: 
c.1.  Los días feriados oficiales o establecidos por la costumbre; 
c.2.  Las interrupciones en la asistencia al trabajo debidas a enfermedad. 
d)  La legislación nacional podrá autorizar, a título excepcional, el fraccionamiento 
de la parte de las vacaciones anuales que exceda de la duración mínima prevista por 
el presente artículo. 
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e) La duración de las vacaciones anuales pagadas deberá aumentar progresivamente 
con la duración del servicio, en la forma que determine la legislación nacional. D.L. 
713, Cap. II Arts. 10, 17,19: 
Art. 10°: El trabajador tiene derecho a treinta días calendario de descanso vacacional 
por cada año completo de servicios. Dicho derecho está condicionado, además, al 
cumplimiento del récord que se señala a continuación: 
Tratándose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis días a la semana, haber 
realizado labor efectiva por lo menos doscientos sesenta días en dicho período. 
Tratándose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco días a la semana, 
haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos diez días en dicho período. 
En el supuesto que el plan de trabajo se desenvuelva en sólo cuatro (04) o tres (03) 
días a la semana o sufra paralizaciones temporales autorizadas por la Autoridad 
Administrativa de Trabajo, los trabajadores tienen el derecho a disfrutar de sus 
vacaciones, solo si sus faltas injustificadas no excedan a los diez (10) días en dicho 
período. Se le considera como falta injustificada las ausencias no computables para 
el récord conforme al artículo 13 de esta Ley.  
Por acuerdo escrito entre las partes, pueden adelantarse días de descanso a cuenta del 
período vacacional que se genere a futuro conforme a lo previsto en el presente 
artículo. 
En caso de extinción del vínculo laboral, los días de descanso otorgados por 
adelantado al trabajador son compensados con los días de vacaciones truncas 
adquiridos a la fecha de cese. Los días de descanso otorgados por adelantado que no 
puedan compensarse con los días de vacaciones truncas adquiridos, no generan 
obligación de compensación a cargo del trabajador. (Artículo modificado por 
el Decreto Legislativo N° 1405) 
Artículo 17°: El trabajador debe disfrutar del descanso vacacional en forma 
ininterrumpida; sin embargo, a solicitud escrita del trabajador, el disfrute del período 
vacacional puede ser fraccionado de la siguiente manera: i) quince días calendario, 
los cuales pueden gozarse en periodos de siete y ocho días ininterrumpidos; y, ii) el 
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resto del período vacacional puede gozarse de forma fraccionada en periodos 
inclusive inferiores a siete días calendario y como mínimos de un día calendario. 
Por acuerdo escrito entre las partes, se establece el orden de los periodos fraccionados 
en los que se goce el descanso vacacional. (Artículo modificado por el Decreto 
Legislativo N° 1405) 
Artículo 19°: El descanso vacacional puede reducirse de treinta a quince días 
calendario con la respectiva compensación de quince días de remuneración. El 
acuerdo de reducción es por escrito. 
La reducción solo puede imputarse al período vacacional que puede gozarse de forma 
fraccionada en periodos inclusive inferiores a siete días calendario. (Modificado por 
D.L N° 1405) 
Los artículos mencionados nos van a servir como referencia para citarnos en el 
Decreto Supremo 002-2019 que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 
1405, Decreto Legislativo que establece regulaciones para que el disfrute del 
descanso vacacional remunerado favorezca la conciliación de la vida laboral y 
familiar, para el sector privado, el cual fue refrendado el día 04 de febrero del 2019, 
y menciona lo siguiente: 
Diario Oficial El Peruano (2019) Decreto Supremo 002-2019: Considerando: Que, 
el Decreto Legislativo N° 1405, Decreto Legislativo que establece regulaciones para 
que el disfrute del descanso vacacional remunerado favorezca la conciliación de la 
vida laboral y familiar, mediante su Única Disposición Complementaria 
Modificatoria modifica los artículos 10, 17 y 19 del Decreto Legislativo Nº 713, 
Consolidan la legislación sobre descansos remunerados de los trabajadores sujetos al 
régimen laboral de la actividad privada para los trabajadores del régimen laboral 
general del sector privado 
Capítulo I, Artículo II, a) Ley: se refiere al Decreto Legislativo Nº 713, Consolidan 
la legislación sobre descansos remunerados de los trabajadores sujetos al régimen 
laboral de la actividad privada, modificado por el Decreto Legislativo Nº 1405, 
Decreto Legislativo que establece regulaciones para que el disfrute del descanso 
vacacional remunerado favorezca la conciliación de la vida laboral y familiar. 
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Capítulo I, Artículo III, 3.1. Las disposiciones del presente reglamento se aplican a 
los trabajadores sujetos al régimen laboral general de la actividad privada que prestan 
servicios en el sector privado. 3.2. Los regímenes laborales especiales del sector 
privado se regulan bajo sus propias reglas. No les resultan aplicables las 
disposiciones del presente reglamento. 
Estos artículos han sido extraídos de diferentes fuentes nacionales, donde podemos 
verificar que los trabajadores del sector privado tienen algunas facilidades y 
beneficios en lo que se refiere a descansos vacacionales, las que pueden ser tomadas 
por el trabajador en el periodo de un mes completo o fraccionado durante el año de 
trabajo. 
Ley N° 26549: Ley de los centros educativos privados, tenemos Capítulo I, Artículo 
3: 
Artículo 3°.- Corresponde a la persona natural o jurídica, propietaria de un centro 
educativo, establecer la línea axiológica que regirá su centro, dentro del respeto a los 
principios y valores establecidos en la Constitución; la duración, contenido, 
metodología y sistema pedagógico del plan curricular de cada año o período de 
estudios; los sistemas de evaluación y control de los estudiantes; la dirección, 
organización, administración y funciones del centro; los regímenes económico, 
disciplinario, de pensiones y de becas; las relaciones con los padres de familia; sin 
más limitaciones que las que pudieran establecer las leyes, todo lo cual constará en 
el Reglamento Interno del centro educativo. 
Las responsabilidades de ley por la actividad de los centros y programas educativos 
las asume la persona natural o jurídica propietaria o titular de los mismos. (Minedu, 
1995) 
En este artículo hacen referencia al manejo, dirección y administración en cuanto al 
ámbito educativo y empresarial de los centros educativos privados por lo que 
mencionaremos algunos artículos considerados dentro del marco normativo interno 
de la institución educativa que estamos investigando: 
Dentro del marco normativo interno hemos extraído algunos artículos, como:  
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Del reglamento interno de trabajo: 
Artículo 1°. - Los derechos de los trabajadores serán reguladas por las leyes vigentes 
en nuestro país. 
Artículo 2°. - El presente Reglamento interno de trabajo tiene como objetivo asegurar 
el desarrollo de las labores administrativas y educativas dentro del lugar de trabajo, 
además de fomentar el cumplimiento de las actividades laborales entre nuestros 
miembros. 
Artículo 3°. - El principio fundamental de este reglamento interno de trabajo, es el 
respeto a cada persona dentro de la institución educativa independientemente del 
cargo y funciones que ésta realice en la empresa.  
Artículo 4°. - El presente Reglamento interno de trabajo se ha elaborado con un 
listado de normas y disposiciones que regularán la convivencia armónica interna de 
un grupo humano de trabajo que se encuentra relacionado a la institución educativa 
y que comparten una misma visión, misión, valores y objetivos.  
Artículo 5°. - La Empresa se compromete a promover el respeto mutuo entre sus 
colaboradores y la cordialidad entre los niveles jerárquico, administrativo y docente 
de la organización. 
Artículo 8°. - De las obligaciones del trabajador: 
Desempeñar sus actividades con responsabilidad, honestidad y eficacia, de acuerdo 
a las funciones que han sido asignadas al puesto de trabajo y a las instrucciones 
recibidas de su superior. 
Deberá cumplir las normas y obligaciones establecidas por la organización. 
Informar a su superior inmediato, si considera necesario alguna modificación o 
mejora para garantizar la seguridad de su puesto de trabajo. 
Permanecer en su lugar de trabajo durante el horario establecido, dedicando las 
horas que se le han sido asignadas a la atención de las actividades que se le han 
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encomendado, no pudiendo abandonar su puesto de trabajo sin previa autorización 
de sus superiores. 
Artículo 9°. - Si el trabajador considera necesario presentar un reclamo o queja 
podrá hacerlo de manera escrita a través de mesa de partes. 
Artículo 10°. -  Las principales obligaciones de la empresa son: 
Cumplir y hacer cumplir las normas que han sido establecidas dentro del 
Reglamento Interno de Trabajo. 
Cumplir con responsabilidad y puntualidad con el pago de remuneraciones al 
personal, respetando las leyes vigentes de nuestro país. 
Cumplir y llevar a cabo todas las normas de seguridad y salud ocupacional, para 
asegurar la salud de cada trabajador, asimismo la seguridad de las instalaciones. 
En el trabajo de investigación, se consideró revisar las investigaciones nacionales y 
locales realizadas con anterioridad por otros autores y que sirvan como referencia, ya 
que guardan similitud con el trabajo desarrollando.  
Como trabajo de investigación nacional, encontramos el realizado por los autores 
Beltrán y Palomino (2014), en su tesis aplican una propuesta con el objetivo de 
mejorar la satisfacción de los colaboradores de una institución que ofrece servicios 
educativos, partiendo de administrar el clima laboral, la investigación brinda 
propuestas para la mejorar el clima laboral de una empresa que brinda servicios 
educativos, esto con la finalidad de ver el aumento del agrado en los colaboradores 
de la empresa de tal manera que aumente la  productividad en cuanto a temas de  
enseñanza y el servicio en la calidad educativa. El trabajo de investigación es de 
enfoque mixto, con tipo de investigación descriptiva pues describe el estado actual 
de la organización luego de haber usado herramientas para diagnosticar lo antes 
mencionado, en esta investigación prevalece lo cualitativo por encima de lo 
cuantitativo. El trabajo de investigación presenta diversas conclusiones entre las que 
destacan que luego de aplicar los instrumentos de clima laboral se identificaron 
algunos elementos llamados puntos críticos y son los siguientes: Condiciones 
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laborales, de Supervisión y sobre el Involucramiento laboral, estos elementos además 
de desfavorecer la administración del clima organizacional de la organización 
también están permitiendo la aparición de efectos negativos en la satisfacción de los 
colaboradores. 
Si bien se han identificado tres elementos críticos al momento de evaluar el clima 
laboral, en el focus group y en entrevistas que han sido aplicadas, se observan ciertas 
deficiencias en los elementos de comunicación y autorrealización; para ello se 
plantearan acciones para mejorar en un plazo corto de tiempo. 
Por su parte Shishido (2015) propone un trabajo de investigación para evaluar el 
clima organizacional y como incide en el desempeño de los trabajadores en oficinas 
donde brindan información al público en etapa universitaria durante el año 2015, el 
trabajo de investigación tiene como objetivo el determinar que tanto incidía el clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores en oficinas donde brindan 
información a público en etapa universitaria durante el periodo 2015. La 
investigación fue descriptiva, con una muestra de 38 trabajadores en oficinas de 
información al público; ha trabajado con el total de la población aplicándose una 
encuesta con 120 ítems orientados a conseguir información de las variables 
mencionadas anteriormente, ha sometido sus instrumentos a los procesos estadísticos 
de validación y confiabilidad de instrumentos usando el alfa de cronbach y el “r” de 
Pearson. Finalizado el trabajo de investigación concluye en que el clima 
organizacional tiene incidencia positiva sobre el desempeño laboral se presentan 
factores críticos que tienen influencia directa sobre el desempeño como 
reconocimiento laboral, capacitación, desarrollo profesional, de los cuales se obtuvo 
información para alcanzar al área respectiva y tomar las medidas necesarias para 
mejorar dentro del corto plazo. De los trabajadores encuestados el 97% concluye en 
que el clima afecta su desempeño frente a un 3% que opina lo contrario. 
Con respecto a las teorías vigentes a nuestra variable independiente, Clima 
Organizacional citaremos a; Brunet (2000) que planteo la teoría del Clima 
Organizacional de Likert donde anota que el comportamiento de los trabajadores es 
la consecuencia del comportamiento de los administrativos y de las condiciones 
laborales que estos les ofrecen dentro de la empresa. Se entiende que los 
colaboradores reaccionan de acuerdo al trato y condiciones laborales que se les 
15 
 
brinda dentro de la organización. Likert nos muestra tres tipos de variables que nos 
dan un referente sobre la organización a estudiar: variables causales, intermedias y 
finales.  
La variable en estudio independiente, es la que permite determinar cómo la 
organización va evolucionando en el tiempo y los resultados que obtiene durante ese 
periodo. Esta variable nos permite conocer cómo se estructura y administra la 
organización, las reglas que se practican dentro de esta, las actitudes, las decisiones 
que se toman y las competencias que poseen. La variable independiente está 
compuesta por la estructura de la empresa, las normas, pautas, decisiones. Esta 
variable independiente al ser modificada va a modificar a las otras variables.  
Las variables intermedias, nos muestra cómo se encuentra la organización y los 
procesos que se dan dentro de ella. Para determinar el estado interno tenemos los 
objetivos trazados, la comunicación interna, la toma de decisiones, las actitudes. 
Finalmente tenemos las variables dependientes que son el efecto directo de las 
variables independientes e intermedias, nos permiten determinar los logros que han 
sido obtenidos en el tiempo, tal como las ganancias, los gastos, la productividad. 
Al combinar las variables mencionadas nos va a permitir conocer dos tipos de clima 
organizacional, el clima muy autoritario y el clima muy participativo: 
Del tipo autoritario: se subdivide en dos sistemas, sistema I llamado también 
Autoritaritarismo explotador y el sistema II que recibe el nombre de 
Autoritaritarismo paternalista.  
Del tipo participativo: este tipo de clima a su vez se divide en otros dos sistemas, 
sistema III o llamado también Consultivo y como el Sistema IV que se denomina 
también Participación en grupo.  
En el primer tipo de clima llamado del tipo autoritario tenemos, el sistema I o del 
tipo de clima autoritario explotador, donde los directivos no brindan confianza a los 
trabajadores, las decisiones son tomadas sólo por los directivos, se trabaja en un clima 
tenso y con temor, no hay interacción entre trabajadores y superiores y la 
comunicación no es fluida y se percibe en forma de órdenes autoritarias.  
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En el tipo de clima denominado autoritario, encontramos el sistema II o del tipo de 
clima autoritario paternalista, es donde sí se percibe confianza entre los directivos y 
los empleados, las decisiones se toman por los directivos y también en los niveles 
inferiores, recurren a sistemas de motivación en sus labores ofreciéndoles 
recompensas y castigos en el caso contrario. En este sistema autoritario paternalista 
la dirección sabe sobre las necesidades de los trabajadores y juega con ellas, pero se 
muestran o tratan de dar la impresión que su ambiente de trabajo es estable y bien 
organizado.   
En el sistema III del tipo participativo consultivo, los directivos brindan confianza a 
los trabajadores, las decisiones son tomadas con la colaboración de ambos tanto 
directivos como subordinados. Emplean métodos de motivación a los empleados a 
través de recompensas y por castigos si es que fuera necesario, hay interacción entre 
los niveles tanto jerárquicos como niveles subordinados, se busca el prestigio, y el 
cumplimiento de objetivos. 
Por último el tipo de clima participativo del sistema IV denominada participación en 
grupo, la confianza se da en todos los niveles de trabajo, se toman decisiones en 
conjunto, la comunicación es fluida de tal manera que los trabajadores estén 
motivados a participar en el cumplimiento de objetivos y mejorar los procesos de 
trabajo, los directivos y subordinados se manejan como un equipo con la única meta 
que es lograr los objetivos establecidos que fueron planteados en el inicio a través de 
la planeación estratégica.  
En resumen, los sistemas I y II se caracterizan por ser una organización cerrada y con 
burocracia, rígida con empleados temerosos e insatisfechos en el trabajo que realizan 
dentro de la empresa frente a los sistemas III y IV que se caracterizan por brindar 
confianza y dar participación a los subordinados. 
Brunet (2000) En función de la teoría de Likert, los sistemas I y II corresponderían a 
un sistema de trabajo cerrado mientras que los sistemas III y IV corresponden a un 
sistema de trabajo abierto donde la organización es más dinámica y con mayor 
capacidad de cumplir objetivos a la vez satisfaciendo las necesidades motivacionales 
y sociales de los empleados. 
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Entre las características del clima organizacional, tenemos diferentes autores: 
 
Son permanente, se entiende como que las organizaciones son estables en su clima 
organizacional con algunos cambios que se dan dentro de la empresa.  
La conducta del personal es modificada por el clima que se da dentro de la empresa. 
El clima tiene alta influencia en la posición del personal, en cómo se siente 
identificado y en el compromiso que tiene con la organización.  
Los trabajadores hacen el clima organizacional dentro de la empresa, son los que lo 
modifican, lo transforman, todo esto tiene influencia en el comportamiento que 
presentaran en la organización.  
Rotación continua del personal y ausentismo en sus labores es un indicador que en la 
organización se percibe un clima organizacional negativo, los trabajadores pueden 
presentar problemas de insatisfacción y es necesario aplicar medidas para corregir y 
mantener al personal aliviado y motivado. (Rodríguez, 2001) 
Brunet (2000) nos muestra diversas características entre las que menciona que el 
clima organizacional es externo al trabajador, el clima cada uno lo percibe de manera 
diferente, el clima siempre está presente en la organización y se puede percibir 
aplicando varios procedimientos. 
Bustos (2001) destaca la importancia del clima organizacional, considera que su 
factor más importante es el factor humano. El clima organizacional es el ambiente 
conformado por las emociones y cualidades de los miembros de una organización y 
que la diferencian de otra, estas emociones y cualidades tienen influencia en el 
desempeño de las personas, es por esta razón que los directivos diagnostican el clima 
en tres puntos fundamentales: 
Evaluar de donde surgen los conflictos y la insatisfacción del trabajador que genera 
actitudes negativas dentro de la organización. 
Identificar los elementos en los que deberá aplicar acciones de cambio  
Seguir trabajando en el desarrollo de la empresa y anticiparse a los problemas que 
puedan presentarse en el futuro.  
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Con respecto a nuestra variable dependiente, Desempeño Laboral citaremos a;  
(Chiavenato 2000) que menciona 03 objetivos para evaluar el desempeño: 
Medir el potencial humano para determinar que puesto desempeñar. 
Tratar al recurso humano como la principal ventaja competitiva frente a otras 
empresas, al ser administrado de manera acertada elevaría su productividad. 
Brindar oportunidades de crecimiento, desarrollo y participación del recurso 
humano, manteniendo los objetivos individuales y organizacionales. 
Para Robbins y Timothy (2013) Existen 03 importantes comportamientos que 
componen el desempeño laboral: 
Desempeño de la tarea: Se refiere al desarrollo de funciones según su puesto de 
trabajo, el desarrollo de estas funciones contribuye a producir bienes o brindar 
servicios con el fin de obtener un producto final que cubre las necesidades de una 
organización.  
Civismo: Se entiende como la manera en que cada trabajador interactúa, trata y apoya 
a sus compañeros, siempre manejando todo tipo de situaciones con la mejor actitud, 
tolerancia, respeto, y sugerencias que contribuyan al logro de objetivos.  
Falta de productividad: Se entiende como la conducta negativa del trabajador tal 
como ausentismo, robos, mala relación con los compañeros de labores; que afecta los 
procesos de trabajo que han sido establecidos en la organización con la finalidad de 
dar cumplimiento a los objetivos. 
Con respecto al marco conceptual tenemos dimensiones que miden la variable 
independiente. Las dimensiones son características que se pueden medir y que 
tienen influencia en el desempeño del comportamiento de los trabajadores.  
 (Brunet 2000),  Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de 
clima que estuviera compuesto por once dimensiones: 
 - Autonomía, Se entiende como la facultad de un individuo para actuar con libertad 
al momento de tomar decisiones o de dar solución a un problema.  
- Cooperación, Son las acciones que se realizan con la finalidad de cumplir la meta 
en común de un grupo de individuos.  
- Relaciones sociales, Es el grado de amistad, unión que se percibe dentro de una 
organización.  
- Estructura, Se refiere al orden que se da dentro de un todo.  
19 
 
- Remuneración, es la retribución económica que perciben los trabajadores por las 
labores realizadas dentro de una organización. 
- Rendimiento, Se refiere a la utilidad que obtenemos por un trabajo bien hecho.  
- Motivación, es el estado interno que presenta y que dirige a las personas hacia un 
fin determinado.  
- Estatus, se entiende como la posición social de una persona dentro de un ente u 
organización.  
- Flexibilidad e innovación, se refiere a la capacidad de adaptarse a diversas 
circunstancias que se pueden presentar durante el tiempo.   
- Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa 
el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos.  
- Apoyo, se refiere a la ayuda o empatía frente a un problema o situación complicada. 
Brunet  (2000), se basó en la teoría de Likert y mide el clima en 8 dimensiones: 
- Métodos de mando. – se refiere a la influencia que se tiene sobre los trabajadores 
luego de haber usado técnicas de liderazgo.  
- Fuerzas motivacionales. – métodos que se usa para motivar a los trabajadores 
tratando de dar solución a sus necesidades.  
- Procesos de comunicación. – se refiere a los medios de comunicación que se usan 
dentro de la organización.  
- Procesos de influencia. – Se refiere a la interacción que se da entre individuos dentro 
de la empresa, sobretodo la que se da de jefes a subordinados.  
- Procesos de toma de decisiones. – Consiste en decisiones basándose previamente 
en información recibida. 
- Procesos de planificación. – Consiste en fijar objetivos.  
- Procesos de control. – Proceso de controlar las áreas internas. 
- Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación, así como la 
formación deseada. 
La presente investigación se trabajó en base a las dimensiones definidas por (Palma 
1999), conforme el modelo de la Teoría de Rensis Likert, sostiene que el Clima 
Laboral se entiende como la percepción que el trabajador tiene sobre su lugar de 
trabajo. Así mismo Palma divide al clima laboral en 5 dimensiones:  
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- Autorrealización: Se entiende como la apreciación que tiene un trabajador sobre el 
entorno laboral donde se desenvuelve y la posibilidad de dar cumplimiento a metas 
personales. 
- Involucramiento Laboral: Se entiende como el compromiso de los individuos para 
con la organización donde realizan sus labores.  
- Supervisión: Consiste en controlar las actividades laborales que desarrollan los 
trabajadores.  
- Comunicación: Se refiere al intercambio de información precisa orientada al 
funcionamiento interno de la organización.  
- Condiciones Laborales: Hacen referencia a las circunstancias en que se recibe algo. 
Con respecto a la variable independiente, Clima Organizacional tenemos algunos 
conceptos: 
Brunet (1987)  afirma que las personas asimilan el entorno basándose en lo que que 
perciben, y su comportamiento va en función a la forma en que percibieron el 
ambiente. Se entiende que el comportamiento de los trabajadores se ve influenciado 
por la manera como ha percibido su entorno. 
Gibson (1990), conceptúa este término como una serie de propiedades que identifican 
a una entidad y al mismo tiempo la distingue de las demás; así mismo, indica que 
dichas características permanecen en el tiempo relativamente e influyen de manera 
significativa en la conducta de los colaboradores de dicha organización. 
Chiavenato (2007) define este término como una serie de percepciones de los 
integrantes de una organización acerca de sus vivencias dentro de la misma. De forma 
que, la manera en la que el colaborador se comporta no proviene únicamente de los 
componentes que se encuentran dentro de la organización, si no que dicho 
comportamiento dependerá de la apreciación que tengan las personas sobre dichos 
factores. 
Clima laboral es el ambiente El ambiente que se respira en un entorno laboral. 
(Gestión, 2016) 
Para Chiavenato (1992), el clima organizacional  son las características internas que 
conforman el entorno, es el medio donde interactúan los individuos que conforman 
la organización.  
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Méndez Álvarez (2006), se refiere al clima organizacional el medio ambiente laboral 
percibido por el individuo, es el ambiente que se crea dentro de la organización y que 
es percibido por los trabajadores. El clima organizacional no sólo lo conforma el 
ambiente laboral, también está conformado por la estructura interna como, objetivos 
trazados, normas internas, actitud, toma de decisiones, liderazgo. 
Anzola (2003), Son las percepciones que tienen los trabajadores en lo que se refiere 
a la organización y que tienen influencia en su comportamiento y conducta, es lo que 
diferencia a una organización de otra.  
Denison (1996), Se refiere a los factores ambientales percibidos en el interior de la 
organización y que son controlables y modificables.  
Chiavenato (1999), son las cualidades del ambiente interno de una organización y es 
percibido por los miembros,  tienen influencia directa en el comportamiento. 
Por las definiciones que han sido expuestas por los diferentes autores tenemos como 
definición de clima organizacional como el ambiente laboral donde se juntan las 
percepciones que tiene cada miembro de una organización, debemos mencionar que 
las percepciones de cada trabajador son distintas y esto determinará el 
comportamiento dentro de la organización.  
Los indicadores de desempeño son instrumentos que nos brindan información de 
tipo cuantitativa sobre cumplimiento de metas, logro de objetivos, satisfacción de 
un grupo de individuos dentro de una organización. La finalidad de los indicadores 
es evaluar el si se ha tenido un desempeño positivo o negativo de un determinado 
grupo de personas para tomar acciones de mejora y reforzar la gestión que se viene 
aplicando. 
 
Para Robbins y Timothy (2013) las dimensiones del desempeño laboral son las 
siguientes:  
Capacidad laboral: Se refiere al conjunto de aptitudes, habilidades y destrezas para 
realizar un determinado trabajo. 
Desenvolvimiento: Se refiere a la capacidad de un individuo de hacer crecer y 
desarrollar sus aptitudes para lograr una comunicación óptima con las personas que 
lo rodean y con los que interactúa dentro de la organización. 
Eficacia: Es la capacidad de alcanzar un objetivo, tarea o propósito tras haber 
realizado una serie de acciones. 
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 Perfil del trabajador: Se refiere a las características o calificaciones personales de 
una persona que le permitirá asumir responsabilidades de un determinado puesto de 
trabajo o profesión.  
 
Según Dipres (2001), Los indicadores de desempeño son instrumentos medibles que 
proporcionan datos cualitativos y cuantitativos para determinar si se han cumplido 
objetivos, considera que las principales dimensiones para determinar el desempeño 
laboral son: 
Eficacia: Hacer una serie de tareas o acciones para lograr un objetivo.  
Efectividad: Capacidad de lograr un objetivo con la menor cantidad de recursos.  
Conocimiento del cargo: Consiste en conocer el puesto de trabajo, es el conjunto de 
habilidades para hacerle frente a determinadas tareas que hará competitivo a un 
individuo.  
Valores: Se refiere a las cualidades y comportamiento que diferencia a una persona 
de otra. 
Rendimiento: Utilidad que se obtiene de algo. Beneficio que se obtiene un individuo 
luego de haber utilizado una serie de recursos y esfuerzo. 
Capacitación: Son actividades que se realizan las organizaciones para poder brindar 
a sus trabajadores conocimientos sobre algún tema o tarea en particular, es a corto 
plazo y se realiza con el objetivo de reforzar los conocimientos y habilidades que ya 
posee el trabajador y que genera un beneficio futuro para la organización. 
La presente investigación se trabajó en base a las dimensiones definidas por Dipres 
(2001) 
Luego de haber revisado los antecedentes y haber descrito la situación actual de la 
institución educativa investigada, vamos a plantear la siguiente interrogante:   
Con respecto a la variable dependiente, Desempeño Laboral tenemos algunas 
definiciones: 
 
Desempeño Laboral, se entiende como el comportamiento de un trabajador que tiene 
consecuencia en el logro de objetivos de una organización. Chiavenato (2002) 
Según Chiavenato (2000), es la manera como se desenvuelve el trabajador dentro de 
una organización. 
Chiavenato (2007), detalla la manera en cómo se comporta el trabajador dentro de la 
organización con la finalidad de alcanzar los objetivos que se ha planteado. 
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Chiavenato (2009), define al desempeño de una persona en el cargo como un sistema 
de calificación y de su capacidad de desarrollo. 
Desempeño laboral es el rendimiento obtenido después del comportamiento del 
trabajador al momento de realizar sus labores en un cargo específico dentro de la 
organización. (Ecorihuela, 1999). 
 
Campbell (1990), define al desempeño laboral como las acciones y conductas que 
son relevantes para las metas de la organización; y se miden en términos del 
rendimiento del trabajador, demostrando sus competencias. 
 
Por las definiciones que han sido expuestas por los diferentes autores tenemos como 
definición de desempeño laboral a la evaluación a nivel individual de si una persona 
realiza bien su trabajo. Básicamente se trata de que tan bien o mal hacen los 
colaboradores su trabajo y como estos resultados van a tener consecuencias en el 
grupo de trabajo y por ende en la organización. 
 
Con respecto a lo investigado se formuló el siguiente problema ¿En qué medida y de 
qué manera el clima organizacional influye en el desempeño laboral de los 
colaboradores de una empresa de servicios educativos? 
 
En base a lo dicho se formuló la siguiente justificación: El diagnóstico situacional en 
una organización tiene sus bases de manera general, en la importancia de estudiar, 
anticipar o priorizar las respuestas en la toma de decisiones, así como a partir de la 
información que se tiene a mano o mediante la creación de nuevos antecedentes, es 
por ello que descubrir nuevas alternativas que permitan mejorar o dar importancia a 
algunas características o puntos débiles es de suma importancia para lograr 
posicionar en el mercado comercial a una empresa prestadora de servicios 
educativos. Es por ello que resulta de gran importancia el diagnosticar a una empresa 
para de esta manera determinar las nuevas alternativas de interacción y así mejorar 
tanto el clima organizacional como el desempeño laboral y calidad de la misma. 
Siendo conocedores que el factor humano es primordial dentro de una empresa es 
importante brindarles las condiciones óptimas para el desempeño de sus funciones, 
las cuales de ser optimas se reflejaran en su motivación, compromiso y desempeño 
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laboral, contrastando de esta manera las teorías preexistentes y contribuyendo a su 
vez con nuevas teorías respecto al clima organizacional para que sirvan de base para 
futuras investigaciones.  
Los resultados organizacionales del clima laboral, así como del desempeño de los 
colaboradores son materia de investigación cuya importancia radica principalmente 
en ser indicadores de mejora para un estudio colectivo de realización personal e 
institucional. Es el fin del estudio identificar aquellas variables o dimensiones 
funcionales y/o disfuncionales que perturben el comportamiento del colaborador 
dentro de la empresa; por lo que identificar estas variables disfuncionales resulta de 
mucha importancia para la mejora continua de una empresa prestadora de servicios  
Así mismo los resultados también permitirán realizar toma de decisiones de manera 
oportuna, eficaz y eficiente a la hora de crear nuevos objetivos, programas o tácticas 
de mejora organizacional, empleando para este fin las fortalezas organizacionales 
encontradas en los resultados y tomando en cuenta sus debilidades organizacionales, 
para de esta manera mejorar estos puntos y lograr los objetivos planteados para la 
empresa prestadora de servicios educativos. 
La investigación toma importancia social porque los colaboradores de la empresa 
educativa deben ser capacitados así también la empresa debe mantener ciertos niveles 
de calidad para poder ofertar los servicios educativos de calidad que los educandos y 
la sociedad merecen para poder forjar futuros profesionales, para ello se necesita 
implementar acciones y actividades estratégicas basados en los resultados 
encontrados en esta investigación para así garantizar el correcto funcionamiento de 
la organización y la producción servicios educativos a la sociedad.  
 
Con respecto a lo investigado se formuló el siguiente objetivo General: Determinar 
en qué medida el Clima Organizacional influye en el Desempeño laboral de los 
colaboradores de una empresa de servicios educativos Describir y explicar de qué 
manera el Clima Organizacional influye en el Desempeño Laboral de los 
colaboradores de una empresa de servicios educativos. 
 
Con respecto a lo investigado se formuló los siguientes objetivos específicos, O1: 
Determinar la relación estadística entre clima organizacional y desempeño laboral, 
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O2: Determinar el nivel de conocimiento del marco normativo que incide del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa de 
servicios educativos, O3: Describir y explicar el nivel de cumplimiento del marco 
normativo que incide del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
colaboradores de una empresa de servicios educativos, O4: Determinar el nivel de 
conocimiento del marco referencial que incide del clima organizacional en el 
desempeño laboral de los colaboradores de una empresa de servicios educativos, O5: 
Describir y explicar el nivel de cumplimiento del marco referencial que incide del 
clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa 
de servicios educativos, O6: Determinar el nivel de conocimiento del marco teórico 
que incide del clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de 
una empresa de servicios educativos, O7: Describir y explicar el nivel de 
cumplimiento del marco teórico que incide del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los colaboradores de una empresa de servicios educativos, O8: Describir 
el nivel del clima organizacional de una empresa de servicios educativos, O9: 
Determinar el nivel del desempeño laboral de los colaboradores de una empresa de 
servicios educativos. 
Con respecto a lo investigado se formuló la siguiente hipótesis: H0: La variable clima 
organizacional no está correlacionada con la variable desempeño laboral, H1: La 


















2.2 Tipo y diseño de investigación 
 
2.1.1 Tipo de investigación 
La presente investigación según su finalidad es básica, porque busca ampliar los 
conocimientos, según su alcance es descriptiva porque vamos a describir las 
características de un grupo y correlacional para determinar el grado de relación 
entre las variables de estudio. 
 
2.1.2 Diseño de investigación 
La presente investigación es de enfoque mixto porque tendrá una parte de estudio 
cuantitativa y una parte de estudio cualitativa, no experimental porque no 
manipularemos las variables y de corte transversal porque realizaremos la 
medición en un momento único. 
 
2.1.2.1 Para enfoque cuantitativo 
La presente investigación será de Diseño descriptivo explicativo. 
Según Universia (2017), La investigación descriptiva se usa para 
describir la realidad actual, sucesos, hechos, de personas que se busca 
analizar. La investigación de tipo explicativa tiene esta denominación 
porque además  de describir problemas también explica las causas que 
originan la situación a analizar. 
 
2.1.2.2 Para enfoque cualitativo 
La investigación será de Diseño fenomenológico. 
Según Universia (2017) La investigación de diseño fenomenológico se 





2.2  Sistematización de variables 
 
DIRECTIVOS REVISIÓN LITERARIA
Cuestionario 1 Cuestionario 2 Entrevista
Constitución Política del Perú - Título I, Capítulo II, 
Artículo 25
X X
La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas 
semanales, como máximo. En caso de jornadas acumulativas o atípicas, el promedio 
de horas trabajadas en el período correspondiente no puede superar dicho máximo. 
Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su 
disfrute y su compensación se regulan por ley o por convenio.
Decreto Supremo 002-2019 que aprueba el Reglamento 
del Decreto Legislativo N° 1405
X X
Capítulo I, Artículo II, a) Ley: se refiere al Decreto Legislativo Nº 713, Consolidan
la legislación sobre descansos remunerados de los trabajadores sujetos al régimen
laboral de la actividad privada, modificado por el Decreto Legislativo Nº 1405,
Decreto Legislativo que establece regulaciones para que el disfrute del descanso
vacacional remunerado favorezca la conciliación de la vida laboral y familiar.
Ley N° 26549: Ley de los centros educativos privados,
tenemos Capítulo I, Artículo 3:
X
Artículo 3.- Corresponde a la persona natural o jurídica, propietaria de un centro
educativo, establecer la línea axiológica que regirá su centro, dentro del respeto a los
principios y valores establecidos en la Constitución; la duración, contenido,
metodología y sistema pedagógico del plan curricular de cada año o período de
estudios; los sistemas de evaluación y control de los estudiantes; la dirección,
organización, administración y funciones del centro; los regímenes económico,
disciplinario, de pensiones y de becas; las relaciones con los padres de familia; sin
más limitaciones que las que pudieran establecer las leyes, todo lo cual constará en
el Reglamento Interno del centro educativo. Las responsabilidades de ley por la
actividad de los centros y programas educativos las asume la persona natural o
jurídica propietaria o titular de los mismos.
Reglamento Interno de trabajo - Artículo N° 4 X X
El presente Reglamento interno de trabajo se ha elaborado con un listado de normas
y disposiciones que regularán la convivencia armónica interna de un grupo humano
de trabajo que se encuentra relacionado a la institución educativa y que comparten
una misma visión, misión, valores y objetivos.
Reglamento Interno de trabajo - Artículo N° 8 - Punto 
N° 4
X X
De las obligaciones del trabajador: 4. Permanecer en su lugar de trabajo durante el 
horario establecido, dedicando las horas que se le han sido asignadas a la atención de 
las actividades que se le han encomendado, no pudiendo abandonar su puesto de 










Conclusión N° 01: Luego de aplicar los instrumentos de clima laboral se
identificaron algunos factores considerados como puntos críticos Los factores
considerados como puntos críticos son los siguientes: Condiciones laborales,
Supervisión, Involucramiento laboral, estos factores vienen perjudicando no solo la
gestión de clima laboral propio de la organización sino también generando impacto
negativo en la satisfacción laboral de los docentes.
X
Conclusión N° 02: Además tenemos que si bien solo se observan tres factores
críticos en la medición del clima laboral, en el focus group y en las entrevistas a
profundidad, se observaron ciertas deficiencias en los factores de autorrealización y
comunicación; es por ello que también se plantean acciones para mejora de las
mismas.
X X
Conclusión N° 01: Se identificaron que los factores críticos que afectan al 
desempeño son la compensación y reconocimiento 50%, la capacitación y el 
desarrollo 46% y la remuneración 36%, los cuáles necesitan de acciones a corto 
plazo.
X
Conclusión N° 02: Se concluye que el 97% de los colaboradores coincide que un
mejoramiento del clima organizacional incidiría en su desempeño laboral. Lo que
significa que se debe actuar directamente sobre los factores del clima organizacional
para obtener un cambio.
Teoría de Rensis Likert (Brunet 2,011). La teoría del 
Clima Organizacional de Likert menciona que el 
comportamiento de los subordinados es causado por el 
comportamiento administrativo y por las condiciones 
organizacionales que los mismos perciben, por sus 
esperanzas, sus capacidades y sus valores.                                   
Palma (1999) Dimensiones: Autorrealización, 
Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación, 
Condiciones laborales.
X X
Clima Laboral es entendido como la percepción sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnóstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. Así mismo Likert
divide al clima laboral en 5 dimensiones: Autorrealización, Involucramiento Laboral, 
Supervisión, Comunicación, Condiciones Laborales. Palma (1999)
Teoría de Dipres (Dipres 2,001) Los indicadores de 
desempeño son instrumentos de medición de las 
principales variables asociadas al cumplimiento de los 
objetivos, busca responder interrogantes claves sobre 
cómo se ha realizado la intervención, si se han 
cumplido los objetivos, el nivel de satisfacción de la 
población objetivo, entre otras.                                 
Dipres (2001) Dimensiones: Eficacia, efectividad, 
Conocimiento del cargo, Valores, Rendimiento.
X X
Dipres, (2001) considera que los indicadores de desempeño son instrumentos de
medición de las principales variables asociadas al cumplimiento de los objetivos,
busca responder interrogantes claves sobre si se han cumplido los objetivos, el
nivel de satisfacción de la población objetivo, entre otras. En suma, se busca evaluar 
cuán bien o cuán aceptable ha sido el desempeño dentro de una organización con el
objetivo de tomar las acciones necesarias para perfeccionar la gestión. 
CONSTRUCTO: Marco Teórico
Shishido (2015), con su tesis titulada Clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral 
de los colaboradores de la oficina de tecnologías de la 
información de la Universidad César vallejo en el 
distrito de Trujillo 2015
CONSTRUCTO: Marco Referencial
Beltrán, Palomino (2014), con su tesis titulada:  
Propuesta para mejorar la satisfacción laboral de una 






Fuentes:   Esta matriz se hace inspirada en la propuesta  de la Dra. María Ramírez Montoya, Alejandro Caballero Romero, y Dr. Martín 
Grados Vásquez.
Clima Organizacional,                                                                     
Según Brunet (1987) afirma que los individuos 
comprenden el mundo que les rodea basados en 
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se 
comportan en función de la forma en que perciben su 
mundo. Es así que el comportamiento de un empleado 
está influenciado por la percepción que él mismo tiene 
sobre el medio de trabajo y del entorno. 
X X
Según Brunet (1987) afirma que los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en
función de la forma en que perciben su mundo. Es así que el comportamiento de un
empleado está influenciado por la percepción que él mismo tiene sobre el medio de
trabajo y del entorno.
Palma (1999) Las dimensiones para medir el clima organizacional son los siguientes: 
Autorrealización, Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación,
Condiciones Laborales.
Desempeño Laboral                                                                 
Según Chiavenato (2000), explica que el desempeño es 
eficacia del trabajador dentro de las organizaciones, la 
cual es necesaria para la organización, funcionando el 
sujeto con una gran labor y satisfacción laboral. En este 
sentido, el desempeño laboral de los trabajadores va a 
depender de su comportamiento y de los resultados 
conseguidos”
X X
Según Chiavenato (2000), explica que el desempeño es eficacia del trabajador
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando
el sujeto con una gran labor y satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño
laboral de los trabajadores va a depender de su comportamiento y de los resultados
conseguidos”                                                                                                                     
Dipres (2001) Las dimensiones para medir el desempeño son los siguientes:




2.3 Población, muestra y muestreo: 
2.3.1 Población 
La población es el conjunto de elementos que contienen las características que se 
desea investigar; este conjunto de elementos puede delimitarse en espacio y 
tiempo. A los elementos de la población que está siendo investigada se le 
denomina unidad de muestreo y al elemento de la población del cual se obtienen 
los datos se le llama unidad de información. (Pimienta, 2000) 
El trabajo de investigación se realizó en una empresa de servicios educativos del 
distrito de Trujillo en el año 2019. La población estuvo representada por 82 
colaboradores de las diferentes áreas de trabajo como son: área administrativa, 
docentes del nivel inicial, docentes del nivel primario, docentes del nivel 
secundaria y personal de mantenimiento con vínculo laboral durante el periodo 
escolar 2019. 
 
Tabla 1    
    
Distribución de la población administrativo, docente y mantenimiento de la 
empresa de servicios educativos. 
    
       
POBLACIÓN 
GÉNERO   
Hombre Mujer TOTAL 
Administrativo 0 11 11 
Docente 26 38 64 
Mantenimiento 2 5 7 
TOTAL      82 
    
Fuente: Libro de Planilla electrónica de la empresa de servicios educativos 








2.3.2 Muestra  
Se entiende por muestra estadística a la porción o parte de una población que se 
extrae para realizar un estudio determinado. La muestra es una representación de 
toda la población que tiene como fin conocer y determinar los aspectos de ésta. 
(Enciclopedia Económica, 2012) 
En la investigación se utilizó el muestreo no probabilístico por conveniencia 
donde se determinó el tamaño muestral de 64 docentes a quienes se les aplicó los 
dos instrumentos de medición, un cuestionario de desempeño docente y un 
cuestionario de clima organizacional, así mismo se le aplicó al director académico 
la guía de entrevista. 
En la muestra no probabilística, los elementos no se seleccionan a través de 
procesos aleatorios, son seleccionados a criterio (Pimienta, 2000). 
Tabla 2    
    
Distribución de la muestra por niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos. 
    
    
MUESTRA POR NIVELES 
DE ENSEÑANZA 
GÉNERO   
Hombre Mujer TOTAL 
Inicial 0 11 11 
Primaria 7 19 26 
Secundaria 13 14 27 
TOTAL      64 
    











Tabla 3    
    
Distribución de la muestra para aplicación de guía de 
entrevista.  
    
    
MUESTRA  
GÉNERO   
Hombre Mujer TOTAL 
Jerárquico 0 1 1 
TOTAL      1 
    




Muestra (para cuestionario) 
Se seleccionó 64 docentes de los Niveles de enseñanza inicial, primaria, secundaria, 
los que están relacionados con el tema de investigación. A los docentes seleccionados 
se les aplicó el cuestionario. 
 
Muestra (para entrevista) 
Tenemos 01 director académico de la institución educativa quién nos brindó 
información y al que aplicaremos la entrevista. 
 
 
2.3.2.1 Criterios de selección de la muestra 
 
 Criterios de inclusión 
▪ Docentes de nivel inicial 
▪ Docentes de nivel primaria 
▪ Docentes de nivel secundaria 
 
Criterios de exclusión 
• Colaboradores Área administrativa 




Unidad de Análisis 
Colaborador de la empresa de servicios educativos que mantienen 
vínculo laboral durante el periodo escolar 2019. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Tras el proceso de observación de variables y su posterior análisis se han 
empleado las siguientes técnicas: 
 
2.4.1 Técnicas 
2.4.1.1 Para enfoque cuantitativo 
Encuesta. Es una técnica de investigación que se aplican con la 
finalidad de estudiar una muestra de personas que representen una 
población mucho más amplia. Esta técnica emplea procedimientos 
bajo ciertos estándares para formular preguntas, que tienen como 
objetivo de obtener datos cuantitativos relacionados con un tema 
específico de investigación. Se busca obtener datos acerca de las 
variables que participan en un tema de investigación, analizando la 
participación de una muestra seleccionada previamente, lo que va a 
permitir obtener características, opiniones de los encuestados. 
(Gimnasia Cerebral, 2014) 
 
Cuestionario: Será aplicado a 64 docentes, para obtener información 
sobre clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral 
de los colaboradores de una empresa de servicios educativos de la 
Ciudad de Trujillo.  
 
2.4.1.2 Para enfoque cualitativo 
Entrevista. La entrevista es la técnica más reveladora y útil de la que 
un investigador puede obtener datos. La entrevista es un intercambio 
de información entre el investigador y el entrevistado. Permite 
obtener datos acerca de algún problema o necesidad y cómo dar 




Guía de entrevista: Será aplicado al Director Académico de la institución 
educativa. 
 
2.4.2 Instrumentos de Recolección de datos: 
2.4.2.1 Para enfoque cuantitativo 
Cuestionario. El cuestionario es un conjunto de preguntas ordenadas 
con coherencia, y sentido, expresadas con lenguaje sencillo y claro 
que permitan ser entendibles para el entrevistado. Es el instrumento 
que vincula el planteamiento del problema con las respuestas que se 
obtienen de la muestra, la elaboración del cuestionario se hace 
partiendo de las necesidades de la investigación.  No requiere de un 
entrevistador para aplicarlo y favorece al ahorro de tiempo y 
personal para realizar su aplicación. (García, 2002) 
 
Cuestionario, tenemos el cuestionario de conocimiento de 
normatividad que contiene 10 ítems, los que han sido colocados con 
la intención de medir el conocimiento sobre normatividad y teoría 
de las variables a investigar. Se han considerado los siguientes 
criterios de evaluación: No, Algo, Si, tomando como referencia que 
a mayor puntuación es más favorable la percepción del ambiente 
organizacional y a menor puntuación lo contrario. 
Tenemos el cuestionario de clima laboral que contiene 50 ítems. Se 
ha considerado las siguientes dimensiones: Autorrealización, 
Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación, Condiciones 
Laborales, tomando como referencia que a mayor puntuación es más 
favorable la percepción del ambiente organizacional y a menor 
puntuación lo contrario. 
La modalidad de calificación se realizó con la obtención del puntaje 
total que resultó de sumar las puntuaciones resultantes de cada ítem, 
pudiendo lograr un puntaje máximo de 250 puntos. El clima laboral 
fue determinado por la siguiente puntuación: Insatisfactorio (0 – 80 
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puntos), moderado (81 a 150 puntos), satisfactorio (151 a 210 
puntos), muy satisfactorio (211 a 250 puntos). 
 
Tenemos el cuestionario de desempeño laboral que contiene 30 
ítems. Se ha considerado las siguientes dimensiones: Eficacia, 
Efectividad, Conocimiento del Cargo, Valores, Rendimiento, 
Capacitación. Se han considerado los siguientes criterios de 
evaluación: Nada (1 punto), Casi nada (2 puntos), Poco (3 puntos), 
Mas o menos (4 puntos), Mucho (5 puntos). La modalidad de 
calificación se realizó con la obtención del puntaje total que resultó 
de sumar las puntuaciones resultantes de cada ítem, pudiendo lograr 
un puntaje máximo de 150 puntos. El desempeño laboral fue 
determinado por la siguiente puntuación: En inicio (0 – 50 puntos), 
en proceso (51 a 90 puntos), logro (91 a 120 puntos), logro destacado 
(121 a 150 puntos). 
 
2.4.2.2 Para enfoque cualitativo 
Guía de Entrevista, está basada en la matriz de sistematización y 
consta de 11 preguntas que van a permitir medir la aplicación del 
conocimiento dentro de la institución educativa. 
 
2.4.3 Validez y confiabilidad 
 
a) Para la validez de instrumentos se tuvo en cuenta la validez de constructo  
que nos da la matriz de sistematización, para los cuestionarios se validaron 
a través del método de juicios de tres expertos en la materia, mientras que 
la confiabilidad del instrumento se comprobó a través del estadístico Alfa 
de Cronbach el cual se calculó a través de una evaluación piloto de 20 
docentes a quienes se les aplicaron los instrumentos y cuyos resultados se 
procesaron mediante el paquete estadístico SPSS v24, el cual arrojo unos 
valores de 0.827 para el cuestionario del Clima Laboral y un valor de 0.867 
para el cuestionario del Desempeño docente, ambos métodos demostraron 
36 
 
que los dos instrumentos son confiables y útiles para lograr obtener la 




Se empleó el método de la observación que consiste en recolectar información 
referente a un hecho, se logró observar los hechos que ocurren en la organización 
para enriquecer las conclusiones de la investigación a partir de lo que se ha logrado 
ver, así mismo se empleó como segundo método la entrevista donde se interactúo 
en forma directa con el directivo de la organización educativa a quien se le realizo 
preguntas abiertas referentes al objetivo del estudio así se obtiene datos 
cualitativos y un auto reporte más minucioso y con detalle por parte del 
participante y contrastar las respuestas de los colaboradores, al mismo tiempo 
como tercer método empleado fue la encuesta, donde se buscó recopilar 
información cuantitativa  de los colaboradores a quienes se les aplico 2 
cuestionarios validados y confiables, esta validación se realizó a través del juicio 
de tres expertos en el tema, quienes destacaron la idoneidad de los instrumentos y 
también fueron sometidos ambos cuestionarios a la prueba de confiabilidad Alpha 
de Cronbach resultando ser confiables ambos instrumentos. Mediante el apoyo 
de la estadística descriptiva se logró tabular la información y graficarla para su 
presentación y a través de la estadística no paramétrica se encontró el grado de 
correlación entre ambas variables lo cual sirvió para reforzar la teoría existente y 
cruzar información con los resultados brindados por los demás instrumentos. 
 
2.6 Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis de los datos se empleó la estadística descriptiva; los datos fueron 
procesados mediante el software estadístico SPSS v24; se elaboraron las tablas de 
distribución de frecuencias, acompañados de sus gráficos de barras para comparar 
la serie de datos, así como grafico de pie para ver la distribución interna de los 
datos con su respectiva interpretación y análisis. Así mismo para el análisis de 
datos y la confirmación de la correlación se aplicó la estadística no paramétrica, 
aplicando también la prueba Rho de Spearman para encontrar el grado de 
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correlación entre las variables, considerando un nivel de significancia del 5% ( P 
<0.05);  para ello fue necesario determinar si los datos tienen una distribución 
normal, por lo que se aplicó la prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov 
demostrando que los datos no siguen una distribución normal por lo que es 
adecuado emplear el estadístico Rho de Spearman. 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
Durante la investigación se tuvo en cuenta los siguientes aspectos éticos: 
Veracidad de los resultados obtenidos, anonimato de las personas de la institución 
educativa que brindaron información durante el desarrollo del trabajo de 
investigación. 

























Dimensiones del clima organizacional de una empresa prestadora de servicios 
educativos, Trujillo 2019. 
DIMENSIONES 
Moderado Satisfactorio Muy Satisfactorio 
TOTAL Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
Autorrealización  17 26.6 47 73.4 0 0 64 
Involucramiento 
laboral  
17 26.6 45 70.3 2 3.1 64 
Supervisión  1 1.6 63 98.4 0 0 64 
Comunicación  8 12.5 56 87.5 0 0 64 
Condiciones 
laborales 
3 4.7 59 92.2 2 3.1 64 
TOTAL 46  270  4  320 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de los tres niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos Trujillo 2019. 
 
Interpretación: 
Podemos observar que los colaboradores de una empresa de servicios educativos en 
Trujillo, el 73.4% de ellos perciben satisfactoriamente las posibilidades del entorno 
organizacional, es decir para ellos el centro laboral les favorece en el desarrollo 
profesional y personal, mientras que para el 26.6% restante perciben que solo les 
favorece de una manera moderada. Así mismo que el 70.3% de los mismos 
colaboradores se sienten identificados y compromiso satisfactorio en los valores y 
desarrollo de la organización. Mientras que para el 26.6% perciben este 
involucramiento de una manera moderada y solo un 3.1% están muy comprometidos 
en relación a esta dimensión evaluada. Por otro lado, nos revela también que para el 
98.4% de los colaboradores perciben de manera satisfactoria las apreciaciones de 
funcionalidad y significado que asignan los superiores al monitorear y controlar la 
actividad laboral de sus subordinados, también se sienten satisfechos con el apoyo y 
guía que reciben para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento diario 
por parte de sus directivos. En cuanto a la dimensión comunicación dentro de la 
empresa, el 87.5% los colaboradores de dicha empresa perciben de manera 
satisfactoria el nivel de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la 
39 
 
información relativa al funcionamiento interno de la organización, así también se 
sienten implicados en el proceso de atención a los usuarios de la empresa educativa, 
mientras que para el 12.5% restante perciben la comunicación como algo moderado 
y no tan fluido dentro de la empresa.  
 
Figura 1 



















































Moderado 5 7.8 7.8 
Satisfactorio 59 92.2 100 
Total 64 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de los tres niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos Trujillo 2019. 
 
Interpretación: 
Por lo antes expuesto, evaluando todas las dimensiones involucradas dentro del clima 
organizacional podemos concluir que para el 92.2% de los colaboradores de una 
empresa de servicios educativos de la ciudad de Trujillo perciben el medio interno 
de dicha organización con un nivel satisfactorio, es decir para ellos están satisfechos 
con la atmosfera psicológica característica que existe dentro de la empresa educativa.  
Asimismo, solo el 7.8% de los colaboradores perciben este clima con un nivel 
moderado ya que para ellos aún faltan desarrollar la comunicación entre los 
colaboradores y directivos, cumplir con algunos requerimientos laborales mayor 
compromiso laboral por parte de algunos otros colaboradores y más aún perciben la 
falta de oportunidades de ascenso dentro de la organización 
Figura 2 
Clima organizacional de una empresa prestadora de servicios educativos, Trujillo 2019 
 







Dimensiones del desempeño laboral de los docentes de una empresa prestadora de servicios 
educativos, Trujillo 2019. 
DIMENSIONES 




Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %  
Eficacia 2 3,1 29 45,3 23 35,9 10 15,6 64 
Efectividad  1 1,6 27 42,2 30 46,9 6 9,4 64 
Conocimiento 
del cargo  
1 1,6 26 40,6 31 48,4 6 9,4 64 
Valores  10 15,6 19 29,7 24 37,5 11 17,2 64 
Rendimiento  1 1,6 20 31,3 29 45,3 14 21,9 64 
Capacitación  0 0  22 34,4 36 56,3 6 9,4 64 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de los tres niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos Trujillo 2019. 
 
Interpretación: 
En el presente cuadro podemos observar la dimensiones de la variable desempeño 
laboral, donde la dimensión eficacia de los colaboradores de una empresa prestadora 
de servicios educativos consideran que aún están en proceso de cumplir con los 
objetivos planteados en la empresa educativa, es decir para el 45.3% de ellos 
aseguran que aún les falta hacer las cosas correctas, mientras que el 35.9% 
manifiestan haber logrado los objetivos y el 15.6% dicen estar en un logro destacado 
en el cumplimiento de los objetivos por lo cual ellos demuestran una gran eficacia en 
su desempeño dentro de la empresa prestadora de servicios educativos. Bajo el 
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concepto anterior de eficacia, los colaboradores manifiestan ser efectivos en su 
desempeño laboral (46.9% de los colaboradores) a la par que el 42.% de ellos 
manifestaron estar en proceso de lograr la eficacia en sus funciones, es decir aun 
buscan lograr los efecto deseados dentro de la empresa educativa en el menor tiempo 
posible y con la menor cantidad de recursos (eficiencia más eficacia), así mismo el 
9.4% de los colaboradores dicen haber logrado de manera destacada el equilibrio 
entre eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus funciones como colaborador de 
la empresa educativa. En cuanto al conocimiento del cargo el 48.4% de los 
colaboradores manifestaron haber logrado identificar, recoger, sintetizar, organizar y 
administrar "el conocimiento" de la organización y de sus servicios informativos en 
apoyo de las unidades organizativas incluyendo la comprensión y valorización del 
conocimiento relevante a la actividad docente en beneficio de la empresa educativa, 
mientras que el 9.4% manifestaron un logro destacado en el conocimiento de su 
cargo.  
En cuando a los valores propios de los colaboradores educativos, es decir los 
principios que les permiten orientar sus comportamientos en función de 
desempeñarse como colaborador educativo, se observa que sus opiniones son muy 
disparejas apreciando que para algunos colaboradores dicen estar aun en inicio de su 
desarrollo y casi con la misma cantidad manifestaron estar destacando en cuanto a 
esta dimensión (15.6% y 17.2%). Donde los valores determinan un comportamiento 
en lugar de otro para el desempeño de sus funciones. Así mismo el 37.5% manifiesta 
haber logrado una pauta para formular metas y propósitos, personales o colectivos, 
reflejando sus intereses, sentimientos y convicciones más importantes de una manera 
más ético y profesional dentro de la empresa y de esta manera poder mejorar su 
desempeño como colaborador. Por otro lado al evaluar el rendimiento que es el fruto 
o utilidad de sus logros como colaboradores en relación con lo que les cuesta 
conseguirlo, con lo que se gasta o se ha invertido para lograrlo, fruto del trabajo o el 
esfuerzo laboral, el 45.3% manifestaron haber logrado dicho rendimiento, mientras 
que el 21.9% manifestaron un logro destacado y solo 1.6% de los colaboradores se 
encuentran en inicio de esta dimensión es decir aún le falta lograr la proporción que 
surge entre los medios empleados para obtener un buen desempeño y el resultado que 
se consigue con ello. Por último la evaluación de la dimensión capacitación en los 
colaboradores, el 56.3% manifiestan un nivel logrado en ellos, manifestando haber  
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adquirido conocimientos y habilidades de manera particular y/o dentro de la empresa 
obteniendo nuevas técnicas para lograr mejorar su desempeño laboral, mientras que 
el 9.4% consideran haber adquirido de manera destacada los conocimientos y nuevas 
habilidades técnicas necesarias para acrecentar su eficacia en el logro de las metas 
que se haya propuesto la empresa en la cual se desempeñan. 
 
Figura 3 
Dimensiones del desempeño laboral de los docentes de una empresa prestadora de servicios 
educativos, Trujillo 2019 
 







































Desempeño laboral de los docentes de una empresa prestadora de servicios educativos, 
Trujillo 2019. 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
EN PROCESO 20 31,3 31,3 
LOGRO 41 64,1 95,3 
LOGRO 
DESTACADO 
3 4,7 100,0 
Total 64 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de los tres niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos Trujillo 2019. 
 
Interpretación: 
Gracias a la evaluación anterior de las dimensiones del desempeño laboral, se pudo 
calcular y/o determinar el nivel logrado por los colaboradores de una empresa 
prestadora de servicios educativos en Trujillo, donde el 64.1% de estos colaboradores 
manifiesta haber logrado las acciones o comportamientos necesarias y relevantes 
para conseguir el logro de los objetivos de la empresa. Mientras que el 4.7% 
manifestaron haber logrado de manera destacada un buen desempeño docente 
destacando en el logro de las estrategias individuales para alcanzar los objetivos y 










Desempeño laboral de los colaboradores de una empresa prestadora de servicios 
educativos, Trujillo 2019 
 



























Correlación de las variables clima Organizacional y desempeño laboral. 
 
Hipótesis general 
H0: La variable clima organizacional no está correlacionada con la variable desempeño 
laboral. 
H1: La variable clima organizacional está correlacionada con la variable desempeño laboral. 
 
Nivel de significancia: α=5% 
Estadístico de Prueba: Rho de Spearman 
 
Correlación del clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de 











Coeficiente de correlación 1,000 ,447** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 64 64 
DESEMPEÑO 
DOCENTE 
Coeficiente de correlación ,447** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 




Podemos apreciar que el coeficiente de correlación tiene un valor muy significativo 
(p=0.000 < 0.01), por lo que rechazamos Ho y aceptamos H1, por lo cual 
determinamos que existe una moderada correlación  (Rho=0.447) entre las 
variables de estudio, determinando que el nivel de clima organizacional es una 






Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de los tres niveles de enseñanza de la empresa de servicios 
educativos Trujillo 2019. 
  
Tabla 9 
Conocimiento de la Normatividad laboral de los colaboradores de una empresa prestadora 
de servicios educativos. 
1 
¿Tiene conocimiento sobre las leyes que regulan la 
jornada laboral en nuestro país? 
25 11% 22 9% 17 9% 
2 
¿Conoce usted sobre los beneficios laborales que le 
corresponde por trabajar en esta organización? 
23 11% 25 10% 16 9% 
3 
¿Conoce usted si en la presente organización existe un 
reglamento interno de trabajo creado con el objetivo 
de regular la convivencia armónica interna entre los 
trabajadores? 
18 8% 18 8% 28 15% 
4 
¿Conoce usted los horarios de trabajo y de actividades 
extracurriculares establecidos para cada nivel 
educativo dentro de la organización? 
9 4% 22 9% 33 18% 
5 
¿Tiene conocimiento sobre la visión, misión y 
objetivos de esta organización? 
29 13% 23 10% 12 7% 
6 
¿Conoce sobre los medios de comunicación que se 
usan dentro de la organización para mejorar el 
contacto entre usted y sus superiores? 
24 11% 27 11% 13 7% 
7 
¿Conoce usted si la organización donde labora ofrece 
cursos de capacitación desarrollo y una remuneración 
acorde al mercado laboral educativo? 
26 12% 18 8% 20 11% 
8 
¿Conoce o identifica factores que ayuden a mejorar el 
clima laboral y el desempeño dentro de la 
organización? 
25 11% 28 12% 11 6% 
9 
¿Usted sabe si los directivos se aseguran que los 
ambientes de trabajo sean los adecuados? 
8 4% 33 14% 23 13% 
10 
¿Conoce usted si se están cumpliendo los objetivos 
planteados en la organización? 
31 14% 24 10% 9 5% 
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Figura 5 
Correlación de las variables clima Organizacional y desempeño docente. 





Conocimiento de la Normatividad laboral de los colaboradores en una empresa prestadora 





En cuanto al conocimiento de la normatividad que se debe cumplir en una empresa 
prestadora de servicios educativos, podemos observar que en su mayoría los 
colaboradores saben sobre sus horarios de trabajo y de las actividades 
extracurriculares establecidos para cada nivel educativo dentro de la organización, 
manifestando también que conoce de la existencia del reglamento interno de trabajo 
creado con el objetivo de regular la convivencia armónica interna entre los 
trabajadores, así mismo manifiestan que los directivos se aseguran que los ambientes 
de trabajo sean los adecuados. Por otro lado, la gran mayoría de los colaboradores 
desconocen si ellos están cumpliendo los objetivos planteados en la organización, 
debido a que no conocen ellos mismos la visión, misión y objetivos de esta 
organización, así como tampoco saben sobre las leyes que regulan la jornada laboral 
en nuestro país, en cuanto a las capacitaciones aseguran no saber si la organización 
ofrece cursos de capacitación desarrollo y una remuneración acorde al mercado 














































Este trabajo de investigación tuvo como propósito investigar sobre el clima 
organizacional y la influencia que tiene en el desempeño laboral, se ha estudiado las 
variables independientes como dependiente en todas sus dimensiones posibles, las que 
nos puedan dar resultados que permitirán tener un alcance de la situación actual de la 
organización investigada. 
A partir del análisis de correlación entre variables, se determina que hay una 
correlación moderada entre la variable clima organizacional y la variable desempeño 
laboral. 
A partir del análisis del conocimiento de la norma establecida que regula la jornada 
laboral y el pago de beneficios sociales tenemos un total de 73% de docentes que no 
tienen conocimiento sobre la jornada y beneficios que les corresponde por desarrollar 
labores en una institución educativa del sector público y privado contra un 27% que 
está informado y con conocimiento en el tema. En cuanto se refiere a la aplicación el 
directivo entrevistado tiene conocimiento sobre la jornada y beneficios laborales, pero 
no han verificado que tan informado o en qué medida el personal docente evaluado 
conoce al respecto. 
Tenemos un 56% de docentes que no conoce sobre el reglamento interno de trabajo, 
frente a un 44% de docentes que tiene conocimiento, ésta es una cantidad que 
representa a casi la mitad de docentes que están informados. Además de un 48% que 
tiene conocimiento y participa de los horarios de trabajo y actividades 
extracurriculares contra un 52% que no conoce y no participa. 
En estas condiciones el personal docente no tiene un nivel de información adecuado 
por parte del área encargada, falta de priorización para abordar temas laborales de 
importancia y que tiene un impacto directo en el desempeño laboral, pues un docente 
que no está informado y tampoco motivado no puede desempeñar sus labores de 
manera óptima o como la empresa lo requiere para lograr los objetivos. 
 
Partiendo del análisis de evaluar el conocimiento del marco referencial, la 
organización donde se realizó el trabajo de investigación plantea sus objetivos, visión, 
misión contando con un 81% de docentes que no posee conocimiento sobre los 
objetivos de la empresa, frente a un 19% que conoce y por ende trabaja para el logro 
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de estos objetivos. Un porcentaje de 80% de docentes que no conoce sobre los medios 
a los que puede acceder para mantener una comunicación fluida, frente a un 20% que 
tiene conocimiento y se mantiene informado. Un 69% de docentes no conoce sobre 
cursos de desarrollo y capacitación profesional mientras que un 31% que conoce. Un 
83% de docentes no conoce e identifica factores para mejorar el clima organizacional 
y por otro lado un porcentaje menor 17% identifica, conoce y pone en práctica su 
conocimiento. 
Se presenta un alto porcentaje de personal poco informado sobre los objetivos y visión 
de la empresa, no se está cumpliendo con hacer llegar la información de manera 
oportuna con consecuencias de corto plazo tales como la falta de trabajo en equipo sin 
logro de metas y objetivos; según los resultados obtenidos podemos observar que no 
hay actualización en información, hay deficiencia en el uso de medios de 
comunicación, si no se aplica la gestión de la información oportuna no se puede lograr 
la adaptación del personal y por ende el aumento de productividad. 
 
Partiendo del análisis de evaluar el conocimiento del marco teórico, 64% de docentes 
no tiene conocimiento sobre el ambiente de trabajo, seguridad e infraestructura que les 
brindan los directivos, frente a un 36% que está informado y ha identificado el trabajo 
de los directivos para brindarles un ambiente de trabajo adecuado para el desarrollo de 
sus labores. El 86% de personal docente desconoce los objetivos de la organización, 
es un porcentaje elevado frente al 14% que está informado, y que se entiende ha 
trabajado por el cumplimiento de un mismo objetivo. 
El personal docente no tiene claro los objetivos, es poca la información o no se gestiona 
de manera adecuada los medios para hacer llegar la información en el momento 
oportuno, además no identifica si hay un clima laboral positivo o negativo. 
 
Partiendo del análisis de evaluar el conocimiento del marco conceptual, tenemos la 
evaluación de las variables de acuerdo a sus dimensiones el 73.4% de ellos perciben 
satisfactoriamente las posibilidades del entorno organizacional, mientras que para el 
26.6% restante perciben que solo les favorece de una manera moderada. Por otro lado, 
tenemos la variable desempeño laboral, que al ser evaluada en sus dimensiones se pudo 
calcular y/o determinar el nivel logrado por los colaboradores de una empresa 
prestadora de servicios educativos en Trujillo, donde el 64.1% de estos colaboradores 
51 
 
manifiesta haber logrado las acciones o comportamientos necesarias para conseguir el 
logro de los objetivos de la empresa. 
El personal docente percibe de manera positiva de acuerdo a las dimensiones 
evaluadas, pero aún le falta trabajar en los docentes que consideran el clima 
organizacional en un nivel moderado. En cuanto al desempeño laboral tenemos un 
porcentaje que aún no considera que haya alcanzado un desempeño alto, y lo tienen en 































C1: Se concluye que existe una correlación significativa entre la variable clima 
organizacional y la variable desempeño laboral con un resultado Rho=0.447, por lo 
que se acepta la hipótesis H1, La variable clima organizacional está correlacionada con 
la variable desempeño laboral. 
 
C2 :Concluimos que el 92.2% de los colaboradores de una empresa de servicios 
educativos de la ciudad de Trujillo percibe el clima organizacional con un nivel 
satisfactorio, es decir para ellos están satisfechos con un ambiente de trabajo grato y 
que les brinda confianza para el desarrollo de sus funciones, asimismo, solo el 7.8% 
de los colaboradores perciben este clima con un nivel moderado ya que para ellos aún 
faltan desarrollar algunos aspectos internos que tienen influencia en el desarrollo de 
sus actividades. 
 
C3: Se ha determinado un porcentaje alto de los colaboradores que conforman la 
institución educativa ha manifestado su grado de satisfacción, confianza, 
identificación con la organización, organización que a su vez ha permitido el 
desempeño de sus labores cumpliendo normas laborales, educativas y éticas que 
conllevan a la motivación plena para el desarrollo de sus funciones. 
En cuanto al conocimiento evaluado a una muestra de 64 docentes a los que se les 
aplicó los cuestionarios de clima organizacional y desempeño laboral, tenemos un total 
de 47 docentes que no tiene conocimiento o que conocen muy poco sobre las leyes 
laborales que regulan la jornada laboral de trabajo a la que se encuentran sometidos, 
tenemos 17 docentes que si poseen conocimiento de las leyes laborales de trabajo que 
están establecidas en nuestro país. Asimismo, 48 de los docentes manifestó tener poco 
o nada de conocimiento sobre los beneficios laborales que les corresponde por 
desarrollar labores en el centro educativo frente a 16 docentes que manifiestan tener 
conocimiento. Por otro lado, 33 docentes manifiestan tener conocimiento de la 
existencia de un reglamento interno de trabajo y de conocer los horarios de trabajo, 
tanto de actividades laborales como de actividades extracurriculares, mientras que 31 
docentes poseen poco o nada de conocimiento sobre los horarios de actividades 
laborales y extracurriculares.  
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En lo que se refiere al cumplimiento de las leyes laborales el centro educativo se 
encuentra bajo un régimen de empresa privada, es por ello que se encuentra en la 
obligación de realizar el pago de beneficios sociales según las leyes establecidas en 
nuestro país, en la actualidad el centro educativo cumple con la jornada de trabajo 
establecida, además del pago de beneficios sociales a todos sus trabajadores. Al año 
2019 se tiene como objetivo garantizar el desarrollo integral del alumno, se tiene 
estipulado los horarios de trabajo para cada nivel de enseñanza, los cuales rigen bajo 
una escala de valores que incentiven al alumno a un aprendizaje continuo. 
 
C4: En cuanto al conocimiento evaluado a una muestra de 64 docentes a los que se les 
aplicó los cuestionarios de clima organizacional y desempeño laboral, se ha 
determinado que 29 docentes no tienen conocimiento sobre la visión, misión y valores 
del centro educativo frente a 23 que conocen poco y 13 que si tienen conocimiento e 
identifican la visión, misión y valores del centro educativo. Tenemos 24 docentes que 
no conocen sobre los medios de comunicación a los que pueden acceder para mantener 
contacto entre ellos y sus superiores, frente a 27 docentes que conocen poco y 13 
docentes que si tienen conocimiento sobre los medios de comunicación a emplear para 
a tener contacto con sus superiores.  
Con respecto a los cursos de capacitación para desarrollo y crecimiento profesional 
tenemos 26 docentes que no conocen o no tienen acceso a la información, 18 conocen 
poco y 20 docentes si poseen conocimiento y se encuentran informados sobre los 
cursos de capacitación que les ofrece la empresa de servicios educativos para mejorar 
su desarrollo profesional. Tenemos 25 docentes que no identifican o no conocen 
factores que ayuden a mejorar el clima organizacional frente a 28 docentes que poseen 
poco conocimiento y 11 que si poseen conocimiento. 
C5: En lo que se refiere a puntos críticos hemos podido identificar la poca participación 
del docente en las actividades extracurriculares que ofrece el centro educativo. 
Tenemos otros factores negativos como la mala comunicación entre empleados y 
factores motivacionales por bajo desarrollo profesional. 
 
C6: En cuanto al conocimiento evaluado a una muestra de 64 docentes a los que se les 
aplicó los cuestionarios de clima organizacional y desempeño laboral, se ha 
determinado algunas características sobre el espacio donde desarrollan sus labores, tal 
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es así que tenemos 8 docentes que no tienen conocimiento sobre la seguridad de los 
ambientes en los que desarrollan sus labores diarias, frente a 33 docentes que conocen 
poco y 23 que si tienen conocimiento. Se ha determinado la poca información sobre el 
cumplimiento de objetivos, tenemos a 31 docentes que no tienen conocimiento alguno 
si los objetivos trazados por la empresa se vienen cumpliendo, frente a 24 que conocen 
poco y 9 docentes que si tienen conocimiento. 
 
C7: En lo que se refiere a la aplicación podemos determinar que el centro de labores no 
sólo está constituido por la infraestructura, a ello hay que sumarle las condiciones 
sociales, y el ambiente creado por los trabajadores donde se desarrollaran sus 
actividades diarias, además de esto se aplicaran indicadores de desempeño que permita 
medir la satisfacción del trabajador. 
 
C8: Después de haber evaluado el clima organizacional en sus dimensiones concluimos 
que los colaboradores de una empresa de servicios educativos en Trujillo, el 73.4% de 
ellos perciben satisfactoriamente las posibilidades del entorno organizacional, es decir 
para ellos el centro laboral les favorece en el desarrollo profesional y personal, 
mientras que para el 26.6% restante perciben que solo les favorece de una manera 
moderada. Así mismo que el 70.3% de los mismos colaboradores se sienten 
identificados y compromiso satisfactorio en los valores y desarrollo de la organización.  
Mientras que para el 26.6% perciben este involucramiento de una manera moderada y 
solo un 3.1% están muy comprometidos en relación a esta dimensión evaluada. Por 
otro lado, nos revela también que para el 98.4% de los colaboradores perciben de 
manera satisfactoria las apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan los 
superiores al monitorear y controlar la actividad laboral de sus subordinados, también 
se sienten satisfechos con el apoyo y guía que reciben para las tareas y funciones que 
forman parte de su rendimiento diario por parte de sus directivos. En cuanto a la 
dimensión comunicación dentro de la empresa, el 87.5% los colaboradores de dicha 
empresa perciben de manera satisfactoria el nivel de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia y precisión de la información relativa al funcionamiento interno de la 
organización, así también se sienten implicados en el proceso de atención a los 
usuarios de la empresa educativa, mientras que para el 12.5% restante perciben la 
comunicación como algo moderado y no tan fluido dentro de la empresa.  
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Podemos concluir que para el 92.2% de los colaboradores de una empresa de servicios 
educativos de la ciudad de Trujillo perciben el medio interno de dicha organización 
con un nivel satisfactorio, es decir para ellos están satisfechos con la atmosfera 
psicológica característica que existe dentro de la empresa educativa.  Asimismo, solo 
el 7.8% de los colaboradores perciben este clima con un nivel moderado ya que para 
ellos aún faltan desarrollar la comunicación entre los colaboradores y directivos, 
cumplir con algunos requerimientos laborales mayor compromiso laboral por parte de 
algunos otros colaboradores y más aún perciben la falta de oportunidades de ascenso 
dentro de la organización. 
 
En cuanto se refiere a la aplicación de clima organizacional dentro de la institución 
educativa podemos concluir que en la actualidad la empresa ofrece a sus trabajadores 
oportunidad de capacitarse, facilidad en la comunicación con sus superiores, 
involucramiento en el cargo y con los objetivos de la empresa, condiciones laborales 
óptimas que ayuden a que desarrollen sus labores en un ambiente adecuado, tanto 
físico como emocional. 
 
C9: En lo que se refiere a  desempeño laboral, donde la dimensión eficacia de los 
colaboradores de una empresa prestadora de servicios educativos consideran que aún 
están en proceso de cumplir con los objetivos planteados en la empresa educativa, es 
decir para el 45.3% de ellos aseguran que aún les falta hacer las cosas correctas, 
mientras que el 35.9% manifiestan haber logrado los objetivos y el 15.6% dicen estar 
en un logro destacado en el cumplimiento de los objetivos por lo cual ellos demuestran 
una gran eficacia en su desempeño dentro de la empresa prestadora de servicios 
educativos. Los colaboradores manifiestan ser efectivos en su desempeño laboral 
(46.9% de los colaboradores) a la par que el 42% de ellos manifestaron estar en proceso 
de lograr la eficacia en sus funciones. En cuanto al conocimiento del cargo tenemos el 
48.4% de los colaboradores manifestaron haber logrado identificar, recoger, sintetizar, 
organizar y administrar "el conocimiento" de la organización, mientras que el 9.4% 
manifestaron un logro destacado en el conocimiento de su cargo.  
 
En cuanto se refiere a la aplicación de desempeño laboral, podemos concluir que la 
mayoría de colaboradores considera que aún están en proceso de lograr los objetivos, 
56 
 
por otro lado, tenemos un porcentaje mínimo que demuestra un desempeño laboral 
eficaz y acorde con el cumplimiento de objetivos. Dado estos resultados se concluye 
que los trabajadores han desarrollado su trabajo en base a los objetivos planteados por 
la empresa, pero falta identificar algunos puntos débiles en los que deben recibir apoyo 

































Los resultados encontrados revelan que es necesario mejorar el clima organizacional, 
en base a programas, talleres, capacitaciones de motivación personal y profesional 
que permitan potenciar habilidades y competencias de cada trabajador, es por ello 
que se recomienda a la empresa prestadora de servicios educativos analizar a 
profundidad los resultados obtenidos para elaborar sesiones que ayuden a mejorar o 
mantener el nivel de la percepción del clima organizacional y sabiendo que el clima 
organizacional influye en el desempeño laboral de los colaboradores se logrará 
también mejorar este desempeño y así alcanzar nuevos estándares de calidad.  
 
A los directivos de la empresa de servicios educativos se recomienda elaborar 
estrategias que permitan reforzar las dimensiones del clima organizacional, pues ello 
conlleva a mejorar el desempeño laboral dentro de la empresa. Si bien es cierto se 
percibe en un grado satisfactorio, se puede alcanzar un grado más alto mejorando 
dimensiones tales como involucramiento laboral elaborando talleres de capacitación 
y entrenamiento que les permita conocer de manera dinámica la visión, misión y 
objetivos, con una comunicación fluida de empleador a empleado que permita al 
trabajador sensibilizarse ante la cultura empresarial, y la dimensión autorrealización 
ofreciéndoles un ambiente cómodo donde puedan sentirse estimulados a dar el mayor 
de sus rendimientos, a dar lo mejor de sí mismos. 
 
A los futuros investigadores de  universidades públicas y privadas, se les recomienda 
realizar la misma línea de investigación, pero en un tiempo prolongado del tipo 
longitudinal, aplicando talleres motivacionales basados en los resultados encontrados 
y comparar los resultados obtenidos antes y después de aplicar estos talleres, para 
determinar si los niveles de percepción del clima organizacional y el desempeño 
laboral mejoran o se siguen manteniendo con el tiempo en la población estudiada y 
así determinar cuál es el mejor tratamiento para lograr objetivos planteados y 
posicionar la empresa como una de las mejores empresas educativas en la región. 
A los directivos de empresas del sector educativo público y privado, realizar otras 
investigaciones que tenga la misma línea de investigación, pero implementado en 
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diferentes tipos de muestra en otras instituciones educativas tanto privadas como 
estatales para poder contrastar y analizar los resultados encontrados con la presente 
población estudiada y así llegar a nuevas conclusiones que permitan mejorar el clima 
organizacional en las diferentes empresas prestadoras de servicios educativos. 
Como última recomendación se sugiere medir el nivel del clima organizacional de la 
empresa de manera periódica y hacer comparaciones con las mediciones anteriores, 
de tal manera que permitan identificar los puntos críticos o deficientes en los que se 
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CUESTIONARIO CLIMA INSTITUCIONAL 
Institución: Empresa de Servicios Educativos de la ciudad de Trujillo 
Edad:    Sexo:    Fecha: 
Grado De Instrucción:    Condición Laboral:  
Estimado colaborador, a continuación, usted observará un listado de preguntas con 03 
alternativas de respuesta. Por favor marque la alternativa que crea conveniente. 
2 
¿Conoce usted sobre los beneficios laborales que le corresponde por trabajar en esta 
organización?       
3 
¿Conoce usted si en la presente organización existe un reglamento interno de trabajo 
creado con el objetivo de regular la convivencia armónica interna entre los 
trabajadores?       
4 
¿Conoce usted los horarios de trabajo y de actividades extracurriculares establecidos 
para cada nivel educativo dentro de la organización?       
5 ¿Tiene conocimiento sobre la visión, misión y objetivos de esta organización?       
6 
¿Conoce sobre los medios de comunicación que se usan dentro de la organización 
para mejorar el contacto entre usted y sus superiores?       
7 
¿Conoce usted si la organización donde labora ofrece cursos de capacitación 
desarrollo y una remuneración acorde al mercado laboral educativo?       
8 
¿Conoce o identifica factores que ayuden a mejorar el clima laboral y el desempeño 
dentro de la organización?       
9 
¿Usted sabe si los directivos se aseguran que los ambientes de trabajo sean los 
adecuados?       
10 ¿Conoce usted si se están cumpliendo los objetivos planteados en la organización?       
Esta sección se ha elaborado con la finalidad de determinar como usted percibe el lugar en 
el que se encuentra laborando en la actualidad, con alternativas en escala tipo Likert del 1 al 
5, tomando como criterio que a mayor puntuación es más favorable la percepción del 
ambiente organizacional y a menor puntuación lo contrario. 
N° PREGUNTA 1 2 3 4 5 
1 
¿Conoce usted si la empresa da la oportunidad a sus colaboradores de sacar lo mejor 
de cada uno de ellos? 
          
2 ¿Conoce usted si en la organización le pagan lo justo por su trabajo?           
3 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo están satisfechos con los beneficios 
laborales que recibo? 
          
N° ÍTEMS NO Algo  SI 
1 ¿Tiene conocimiento sobre las leyes que regulan la jornada laboral en nuestro país?       
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4 ¿Conoce usted si su superior inmediato da buen ejemplo?           
5 
¿Tiene conocimiento si su superior inmediato exhorta a mejorar sus capacidades o 
educación? 
          
6 
¿Conoce usted si las herramientas y material de trabajo que se le brinda tienen un 
mantenimiento adecuado? 
          
7 ¿Conoce usted si en la empresa están claramente definidas la visión y misión?           
8 ¿Tiene conocimiento o ha identificado si hay mucho ruido en su lugar de trabajo?           
9 
¿Conoce usted si su superior inmediato hace revisiones o evaluaciones regulares de 
su trabajo? 
          
10 ¿Conoce usted si cuenta con la colaboración de sus compañeros de trabajo?           
11 
¿Conoce usted si su superior inmediato da retroalimentación tanto positiva como 
negativa sobre el desempeño de su trabajo? 
          
12 
¿Tiene conocimiento si en el reglamento interno de trabajo cuenta con descripción 
de su cargo por escrito? 
          
13 ¿Conoce usted si existe un plan para lograr los objetivos de la organización?           
14 ¿Conoce si sus compañeros de trabajo o usted se sienten motivados o estimulados?           
15 ¿Conoce usted si sus opiniones se toman en cuenta?           
16 ¿Conoce usted si dentro de la organización Hay oportunidades de progresar?           
17 
¿Tiene conocimiento si sus compañeros de trabajo o usted han aportado en el 
proceso de planificación de su área de trabajo? 
          
18 ¿Tiene conocimiento si en su centro de trabajo la información fluye adecuadamente?           
19 ¿Conoce usted si es posible la interacción con los puestos de mayor jerarquía?           
20 
¿Conoce usted si en su trabajo se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras? 
          
21 
¿Conoce usted si en su centro de trabajo se dispone de un sistema para el 
seguimiento y control de las actividades? 
          
22 
¿Conoce usted si en su centro de trabajo Reconocen sus logros y el de sus 
compañeros? 
          
23 
¿Tiene conocimiento si sus compañeros de trabajo y usted están conformes con la 
limpieza, higiene y salubridad en su centro de labores? 
          
24 
¿Tiene conocimiento si los clientes están recibiendo el servicio que demandan de su 
centro de trabajo? 
          
25 
¿Tiene conocimiento si se informa periódicamente al empleador sobre el avance de 
metas y logro de objetivos? 
          
26 
¿Tiene conocimiento si las necesidades básicas de sus compañeros y las de usted 
están siendo satisfechas? 
          
27 ¿Tiene conocimiento si en su  área tienen apoyo a nuevas ideas e iniciativas?           
28 
¿Tiene conocimiento si hay muchas bajas y absentismo laboral en su centro de 
trabajo? 
          
29 ¿Conoce usted si se siente acogido por sus compañeros de trabajo?           
30 ¿Tiene conocimiento si sus compañeros o usted se sienten parte de la empresa?           
31 ¿Conoce usted si existe un ambiente de confianza entre sus compañeros de trabajo?           
32 ¿Conoce o identifica que el trabajo que realiza es un reto diario?           
33 ¿Tiene conocimiento si en su área de trabajo existe comunicación abierta y directa?           
34 
¿Conoce usted si se realizan reuniones con regularidad para el intercambio de 
información? 
          
35 ¿Conoce usted si existen normas y procedimientos como guía de trabajo?           
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36 ¿Tiene conocimiento sobre la existencia de un trato justo dentro de la empresa?           
37 
¿Conoce usted si el equipo con el que trabaja funciona como un equipo bien 
integrado? 
          
38 
¿Tiene conocimiento si existe una buena gestión de los recursos con los que cuenta 
la empresa? 
          
39 ¿Conoce usted si su centro de labores dispone de tecnología que facilite el trabajo?           
40 ¿Conoce usted si su jefe inmediato se interesa por el éxito de su personal?           
41 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo salen del trabajo 
sintiéndose satisfechos de lo que han hecho durante su jornada laboral? 
          
42 ¿Conoce usted si su jefe superior promueve una capacitación constante?           
43 ¿Conoce usted si la empresa promueve su crecimiento personal y profesional?           
44 ¿Conoce usted si su superior inmediato posee las capacidades para supervisarlo?           
45 ¿Tiene conocimiento si el trabajo se realiza está en función a planes establecidos?           
46 
¿Conoce usted si su jefe superior inmediato otorga apoyo a sus compañeros y usted 
mismo para hacer frente a los obstáculos que se presenten? 
          
47 
¿Conoce usted si sus compañeros y usted mismo se sienten comprometidos con el 
éxito de la empresa? 
          
48 
¿Conoce usted si sus ideas tienen participación en la definición de objetivos de la 
empresa? 
          
49 
¿Conoce usted si sus compañeros y usted mismo recibieron una preparación previa 
para realizar el trabajo que desempeñan? 
          
50 
¿Conoce usted si la retroalimentación que recibe de su jefe inmediato ayuda a 
mejorar sus tareas y la de sus compañeros? 
          
  
-GRACIAS POR SU COLABORACION- 
       












Anexo 2:  
CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 
Institución: Empresa de Servicios Educativos de la ciudad de Trujillo 
Edad:    Sexo:    Fecha: 
Grado De Instrucción:    Condición Laboral:  
Estimado colaborador, a continuación, usted observará un listado de preguntas con 05 
alternativas de respuesta. Sírvase marcar en el recuadro respectivo con una X la respuesta 
que más se identifique usted según el siguiente recuadro: 
1= nada 2= casi nada  3= poco 4= algo 5= mucho 
1 
¿Conoce usted si sus compañeros o usted mismo tienen dificultades para realizar su 
trabajo por falta de conocimiento? 
          
2 
¿Conoce usted si las labores que realiza le brindan oportunidades de efectuar 
actividades en las que usted sobresalga? 
          
3 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo cumplen con su horario de 
trabajo? 
          
4 
¿Tiene conocimiento si sus compañeros de trabajo y usted mismo tienen una actitud 
positiva y proactiva? 
          
5 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo se sienten satisfechos con su 
ambiente de trabajo? 
          
6 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo participan en los talleres de 
capacitación que organiza la empresa? 
          
7 ¿Tiene conocimiento sobre como planificar adecuadamente sus actividades laborales?           
8 
¿Conoce si los reconocimientos en su centro de trabajo son asignados de una manera 
justa? 
          
9 
¿Conoce usted si la empresa le proporciona las condiciones laborales adecuadas para un 
buen desempeño laboral? 
          
10 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo desarrollan un trabajo juntos 
y de manera efectiva? 
          
11 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo se sienten comprometidos 
para alcanzar las metas establecidas? 
          
12 ¿Conoce usted si se puede confiar en sus compañeros de trabajo?           
13 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo en los conflictos internos 
laborales tienen una actitud conciliadora? 
          




¿Conoce usted que tiene los conocimientos necesarios para realizar las tareas propias de 
su puesto de trabajo? 
          
15 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo o usted mismo cometen muchos errores en su 
trabajo? 
          
16 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo o usted mismo consideran sus labores monótonas 
y aburridas? 
          
17 ¿Conoce usted si sus compañeros estiman su trabajo como importante?           
18 ¿Tiene conocimiento que si dejara de hacer su trabajo afectaría a los demás?           
19 ¿Conoce e identifica errores y trabaja para arreglarlos?           
20 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo al culminar sus labores buscan 
nuevas asignaciones? 
          
21 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo se sienten satisfechos con el 
trabajo que realizan en la empresa? 
          
22 ¿Conoce usted si posee las capacidades de enseñar o entrenar a sus compañeros?           
23 ¿Conoce usted si tiene capacidad para organizar su trabajo en tiempo y forma?           
24 
¿Conoce usted si sus compañeros de trabajo y usted mismo cuidan las herramientas y 
equipos de trabajo que le brinda la empresa? 
          
25 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo pueden desempeñarse con poca o 
ninguna ayuda? 
          
26 ¿Conoce usted si recibiría ayuda de las otras áreas de la empresa en caso lo necesite?           
27 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo se interesan por dar su opinión en 
la toma de decisiones? 
          
28 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo proponen ideas para mejorar el 
servicio que ofrece la empresa? 
          
29 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo emprenden sus actividades sin 
necesidad que se les indique? 
          
30 
¿Conoce si sus compañeros de trabajo y usted mismo son constantes en cualquier tarea 
que emprende? 
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FICHA TÉCNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.- Nombre del Instrumento: Cuestionario para medir el clima organizacional 
2.- Autora:   Cruz Chomba, Ana Lucía 
3.- Número de preguntas: 50 
4.- Duración:   30 Minutos 
5.- Muestra:   64 Docentes 
6.- Finalidad: Medir el clima organizacional de una empresa de servicios 
educativos en la ciudad de Trujillo 
7.- Material:   Separatas impresas 
8.- Lugar   Aula de la institución educativa 
9.- Codificación:  
Este cuestionario evalúa el clima organizacional en cinco dimensiones: 






Insatisfactorio 0 - 16 0 - 80 
Moderado 17 - 30 81 - 150 
Satisfactorio 31 - 42 151 - 210 







AUTOREALIZACIÓN (1,16,20,26,27,40,41,42,43,48). Apreciación del trabajador con respecto a 
las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a 
la tarea y con perspectiva de futuro. 
INVOLUCRAMIENTO LABORAL (10,13,14,17,24,28,29,30,32,47) Identificación con los 
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización 
SUPERVISIÓN (4,5,9,11,21,44,45,46,49,50) Apreciaciones de funcionalidad y significación de 
superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y orientación 
para las tareas que forman parte de su desempeño diario 
COMUNICACIÓN (7,12,15,18,19,25,31,33,34,35) Percepción del grado de fluidez, celeridad, 
claridad, coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno 
de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma 
CONDICIONES LABORALES (2,3,6,8,22,23,36,37,38,39) Reconocimiento de que la institución 
provee los elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de 





Anexo 4.    
 
FICHA TÉCNICA DE DESEMPEÑO LABORAL 
1.- Nombre del Instrumento: Cuestionario para medir el Desempeño Laboral 
2.- Autor:   Cruz Chomba, Ana Lucía 
3.- Número de preguntas: 30 
4.-Duración:   20 Minutos 
5.- Muestra:   64 Docentes 
6.- Finalidad: Medir el desempeño laboral de una empresa de servicios 
educativos en la ciudad de Trujillo 
7.- Material:   Separatas impresas 
8.- Lugar:   Aula de la empresa educativa 
9.- Codificación: Este cuestionario evalúa el desempeño laboral en seis dimensiones: 
 
EFICACIA (19,27,28,29,30) Consiste en el logro de metas y objetivos con la menor cantidad 
de recursos posibles. 
EFECTIVIDAD (7,10,17,18,20) Capacidad para cumplir metas y objetivos de manera 
precisa.  
CONOCIMIENTO DEL CARGO (1,15,16,25,14) Información, conocimiento y habilidades 
que se obtiene a través de la experiencia laboral. 
VALORES (3,4,8,11,12) Cualidades, virtudes y principios que caracterizan a una persona 
de otra. 
RENDIMIENTO (2,5,9,13,21) Es la utilidad que obtenemos después de haber optimizado 
nuestros propios recursos y energías. 
CAPACITACIÓN (6,22,23,24,26) Actividades que permiten ampliar conocimientos, 
habilidades, aptitudes. 
Con una medición en escala de Likert del 1 al 5, con un mínimo de 50 y un máximo de 150 
puntos. 
10.- Clasificación 
CALIFICACIÓN PUNTAJE POR DIMENSIONES PUNTAJE TOTAL 
NIVEL I-  EN INICIO  0 - 10 0 - 50 
NIVEL II -EN PROCESO 11 - 16 51 - 90 
69 
 
NIVEL III -LOGRO  17 - 22 91 - 120 
NIVEL IV -LOGRO DESTACADO 22 - 25 121 - 150 
 
NIVEL I: Cuando el docente está empezando a desarrollar los desempeños previstos o evidencia 
dificultades para comprender la normatividad institucional y laboral 
NIVEL II: Cuando el docente está en camino de lograr los desempeños previstos y comprende 
algunos conceptos normativos de su labor pedagógica. 
NIVEL III: Cuando el docente evidencia el logro de los desempeños previstos y manifiesta 
conocimiento normativo respecto a sus deberes y derechos en su labor pedagógica 
NIVEL IV: Cuando el docente evidencia el logro por encima de los desempeños previstos y es 
potencial acompañante pedagógico de sus pares profesionales, así mismo manifiesta gran 
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Para la confiabilidad se analizó la base de datos de los dos instrumentos a través del software 
estadístico SPSS v24, para lo cual se empleó el método Alfa de Cronbach en una muestra 
piloto de 20 colaboradores, cuyos resultados arrojaron un valor Alpha de 0.827 para el 
cuestionario del Clima Organizacional (50 ítems) y un valor Alpha de 0.867 para el 
cuestionario del Desempeño Docente (30 ítems), ambos resultados demostraron la 
consistencia interna entre los ítems, es decir  los instrumentos son confiables y útiles para 








Resumen del procesamiento de los casos 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
 N % 
Casos Válidos 20 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
DESEMPEÑO LABORAL 
 N % 
Casos Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
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N° i.1 i.2 i.3 i.4 i.5 i.6 i.7 i.8 i.9i.10i.11i.12i.13i.14i.15i.16i.17i.18i.19i.20i.21i.22i.23i.24i.25i.26i.27i.28i.29i.30i.31i.32i.33i.34i.35i.36i.37i.38i.39i.40i.41i.42i.43i.44i.45i.46i.47i.48i.49i.50
1 3 3 5 4 4 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 5 3 2 5 5 4 5 5 2 3 2 2 2 3 5 2 3 4 5 3 4 3 4 3 2 5 4 2 3 2 4 2
2 4 4 4 5 2 5 5 4 3 3 4 4 5 3 5 2 2 3 4 4 5 5 4 3 5 3 3 5 3 4 2 3 4 5 4 5 3 2 4 4 2 5 3 4 5 2 3 2 5 5
3 2 4 4 4 2 2 2 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 2 3 5 5 2 2 3 3 2 3 2 2 2 4 2 2 2 4 3 2 2 5 3 3 4 4 2 5 3 4 3
4 4 3 3 5 4 2 3 3 4 3 3 3 2 3 2 4 3 4 4 4 2 5 5 5 5 5 2 2 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4
5 5 5 4 5 3 5 5 2 5 4 5 2 2 4 2 2 2 2 5 3 5 5 5 2 2 4 4 5 4 4 2 2 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 5 3 2 2 5 5 4 5
6 3 3 3 5 3 4 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 5 3 5 5 5 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 5 4 2 2 2 4 4
7 2 5 4 4 3 5 2 4 5 2 3 2 3 5 5 3 3 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 4 4 4 5 3 3 2 5 2 4 5 5 3 3 4 5 5 5
8 4 5 3 4 5 3 5 4 3 2 2 4 4 2 4 2 4 2 5 2 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 5 3 4 3 2 2 5 5 3 2 2 5 5 3 5 4 4 4
9 2 3 4 5 3 5 3 5 3 2 5 3 3 3 4 4 5 2 4 2 4 5 5 4 2 3 5 5 5 2 3 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 2 3 4 2 2 4 3 4 3
10 5 3 4 5 3 5 5 4 4 5 2 3 3 4 3 4 5 2 5 2 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 2 4 4 2 3 3 4 2 5 5 3 5 5 4 4 4
11 4 4 4 4 4 2 3 4 4 2 4 2 4 5 3 3 2 5 4 4 3 5 5 5 2 3 4 2 5 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 5 2 3 4 5 5 5 4 5 4 2
12 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 2 4 4 5 2 4 4 3 5 5 5 2 3 4 3 2 3 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 2
13 3 5 3 4 3 4 2 2 5 2 5 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 5 5 4 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 5 2 3 3 3 4 2
14 2 3 4 4 2 3 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 5 3 3 5 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 4 2 2 3 3 3 2 2 2 4 2 4 2 3 3 4 5 3
15 4 4 3 5 5 3 2 2 2 3 2 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 5 5 5 2 2 2 4 4 5 4 2 2 3 2 5 3 3 3 4 5 4 5 3 4 2
16 2 3 3 4 2 3 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 4 3 3 5 4 3 2 5 2 2 2 3 2 2 5 2 3 2 3 2 2 3 4 2 2 5 4 2 2 2 5 4
17 2 3 3 4 2 2 4 4 2 5 5 4 3 3 5 2 2 2 5 3 3 5 4 4 3 4 2 2 2 5 3 5 5 4 2 2 5 4 3 3 4 4 5 5 5 3 2 2 4 4
18 3 4 4 4 2 2 4 5 4 4 2 3 4 4 2 5 4 3 4 2 4 4 5 5 2 5 5 3 5 4 4 2 4 4 5 5 3 3 5 4 2 4 3 5 4 2 4 2 5 2
19 3 5 5 5 3 5 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 2 3 5 2 3 5 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 4 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 5 2 3 3 4 5 3
20 5 3 4 5 3 5 5 4 4 5 2 3 3 4 3 4 5 2 5 2 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 2 4 4 2 3 3 4 2 5 5 3 5 5 4 4 4
21 4 3 4 2 4 2 3 5 4 3 4 2 4 5 3 3 4 5 4 4 3 5 5 5 2 3 4 2 5 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 5 2 3 4 5 5 5 4 5 4 2
22 3 4 1 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 2 4 4 5 2 4 4 3 5 5 5 2 3 4 3 2 3 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 2
23 5 5 3 4 3 4 2 3 5 2 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 5 2 3 3 3 4 2
24 4 5 4 4 2 3 4 5 2 2 4 5 5 2 2 4 3 4 5 3 3 5 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 4 2 2 3 3 3 2 2 2 4 2 4 2 3 3 4 5 3
25 3 5 5 5 5 3 4 5 5 3 2 3 2 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 2 3 5 5 5 2 2 2 4 4 5 4 2 2 3 2 5 3 3 3 4 5 4 5 3 4 2
26 5 5 5 4 2 3 4 3 2 2 4 4 2 5 2 4 2 4 4 3 3 5 4 3 2 5 2 2 2 3 2 2 5 2 3 2 3 2 2 3 4 2 2 5 4 2 2 2 5 4
27 4 4 3 4 2 2 4 4 3 5 5 4 3 3 5 2 2 2 5 3 3 5 4 4 3 4 2 2 2 5 3 5 5 4 2 2 5 4 3 3 4 4 5 5 5 3 2 2 4 4
28 4 4 3 4 2 2 4 5 4 4 2 3 4 4 2 5 4 3 4 2 4 4 5 5 2 5 5 3 5 4 4 2 4 4 5 5 3 3 5 4 2 4 3 5 4 2 4 2 5 2
29 5 4 5 5 3 5 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 2 3 5 2 3 5 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 4 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 5 2 3 3 4 5 3
30 4 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 4 3 5 4 3 5 3 4 3 4 4 5 2 2 3 5 4 3 4 2 2 5 3 4 5 4 3 3 4 5 2 3 5 2 2 4 3 5 3
31 2 4 4 4 2 2 2 4 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 4 2 3 5 4 2 4 3 2 2 2 3 4 2 4 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 5 2 3 3 4 5 3
32 2 4 4 5 5 3 2 5 3 4 5 2 2 5 4 4 5 5 4 3 3 4 5 5 5 5 5 2 3 3 2 5 5 2 3 4 2 5 2 2 5 4 4 5 3 2 3 3 5 3
33 5 5 4 4 2 4 3 2 2 4 4 3 4 3 2 2 3 2 5 3 4 4 4 5 5 4 2 5 5 5 3 3 5 3 3 2 5 3 2 2 3 2 3 4 4 4 5 3 5 3
34 5 3 3 5 2 5 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 4 2 3 5 4 5 4 2 2 4 2 2 4 3 2 5 4 5 4 4 2 3 4 3
35 5 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 2 4 5 3 2 3 3 5 4 2 4 5 2 3 3 5 4 5 5 3 3 3 4 2 2 3 2 2 3 4 2 2 5 4 2 2 2 5 4
36 5 5 4 4 2 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 2 4 4 3 2 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 4 4 5 3 3 3 3 5 3 4 2 5 4 4 2 3 5 5 2
37 2 4 4 4 2 2 2 4 2 3 4 3 3 3 2 2 4 3 4 2 3 4 4 2 4 3 2 2 2 3 4 2 4 2 3 2 2 5 3 4 3 3 5 4 4 2 4 4 5 3
38 5 5 3 4 5 3 5 4 4 5 5 2 4 4 2 2 2 2 4 5 2 5 5 2 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 5 2 3 3 3 4 2
39 2 5 4 4 2 2 2 4 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 5 2 3 5 4 2 4 5 2 2 2 3 4 2 4 2 4 4 3 5 5 4 5 4 3 4 3 4 2 2 4 3
40 2 3 3 4 4 5 4 4 3 5 4 5 4 2 4 4 5 2 5 3 2 5 4 4 3 4 5 2 5 3 3 4 5 5 5 2 4 2 5 2 2 4 4 5 4 2 4 4 4 3
41 2 3 3 4 3 5 2 4 5 2 3 2 3 5 5 3 3 4 5 5 3 5 4 4 4 3 4 3 3 4 2 2 5 4 4 2 5 3 5 3 2 3 2 4 2 3 3 2 4 2
42 4 4 3 5 5 5 3 2 2 3 3 5 3 5 5 2 2 5 5 3 4 5 4 5 2 4 4 3 3 5 5 3 5 2 4 5 5 4 4 5 3 3 4 5 2 5 4 4 4 5
43 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 2 3 3 2 3 2 2 2 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 2 4 5 4 4 2 3 2 4 2 4 3 4 3 2 4 4 3 4 4 5 2
44 2 3 4 4 4 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 4 3 5 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 2 4 2 3 2 4 2 4 3 4 3 2 4 4 3 4 4 5 2
45 3 3 5 5 2 4 2 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 5 3 4 3 4 3 3 2 4 4 5 4 2 3 2 5 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3
46 3 5 5 4 4 3 4 3 2 2 4 2 3 2 2 2 4 2 4 4 4 5 4 3 5 3 5 5 2 2 5 4 3 5 2 5 4 5 5 4 2 3 4 4 3 2 2 5 4 2
47 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 2 3 3 2 3 2 2 2 5 4 5 4 5 5 5 3 4 3 2 4 5 4 4 2 5 3 4 5 5 4 3 3 5 5 5 3 4 2 4 5
48 2 4 4 5 3 2 3 5 4 4 3 5 3 5 2 3 5 4 5 5 5 4 5 5 2 3 4 2 2 2 2 3 4 3 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 3 4 5 4 5 5
49 5 5 4 5 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 5 5 3 5 3 4 3 5 2 5 4 5 3 5 5 2 3 5 4 3 2 5 5 5 5 2 4 5 5
50 5 3 3 5 5 3 2 3 4 5 4 3 5 2 4 3 3 5 5 5 5 4 5 3 3 4 3 2 3 2 5 3 4 5 3 2 4 5 4 4 2 2 5 5 2 2 2 2 5 5
51 3 3 4 4 3 4 2 2 5 2 5 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 3 5 2 5 2 2 5 5 5 3 3 4 5 3 5 5 5 5 3
52 3 5 5 5 5 4 3 2 2 3 4 2 5 3 3 2 4 3 4 2 3 5 4 2 2 4 5 5 2 5 2 5 5 2 4 2 4 2 5 5 3 2 2 5 3 5 3 5 5 2
53 3 5 5 4 4 3 3 5 2 5 4 4 4 4 2 4 3 2 4 2 5 4 4 2 4 3 5 3 5 4 4 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 2 3 5 4 2 4 3 4 2
54 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 3 2 4 5 3 2 3 3 5 4 2 4 4 2 3 5 5 4 5 5 3 3 5 4 4 2 2 2 5 5 3 5 4 4 3 5 2 3 5 3
55 5 4 4 4 5 2 4 5 2 2 2 5 2 3 3 2 2 3 5 2 3 4 5 2 3 4 2 4 3 5 4 2 4 2 3 2 5 3 2 2 3 2 3 4 4 4 5 3 4 3
56 3 5 4 5 3 2 2 4 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 5 2 3 4 5 2 4 4 2 2 2 3 4 2 5 3 2 3 5 3 5 5 3 2 5 4 4 3 4 4 5 5
57 2 5 3 5 5 3 3 5 3 4 2 5 4 3 4 3 2 5 5 3 5 5 5 3 3 3 2 2 2 4 3 3 5 5 3 3 3 3 2 2 2 4 2 5 2 3 3 4 4 3
58 4 5 5 4 2 2 4 4 4 5 2 4 4 3 5 4 4 2 4 3 4 4 5 4 4 5 3 3 2 3 4 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 2 4 5 3 4 4 3 4 3
59 4 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 4 4 3 2 4 4 3 3 5 4 4 2 4 5 3 5 5 5 2 5 4 2 5 4 2 3 4 3 4 3 5 4 5
60 4 4 4 4 4 2 4 2 3 4 4 5 2 3 3 5 4 5 4 5 5 4 4 2 4 5 4 4 3 5 3 4 4 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 4 4 2 2 2 4 4
61 5 5 4 4 4 5 3 3 3 2 3 5 3 5 5 4 5 4 5 2 5 4 4 4 2 5 4 2 5 3 5 4 4 5 2 4 2 2 4 3 2 5 4 5 4 4 2 3 5 3
62 3 3 4 5 2 2 2 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 4 2 3 5 5 2 2 5 3 2 3 2 2 2 5 2 5 2 4 2 5 2 2 4 4 5 4 2 4 4 5 3
63 5 4 5 4 2 5 4 3 2 4 2 2 4 3 3 2 4 3 4 4 4 5 4 5 4 3 5 3 2 3 2 5 5 3 4 5 4 4 3 2 5 4 5 5 3 3 2 2 4 5
64 2 5 4 5 3 2 3 5 4 4 3 5 3 5 2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 2 5 4 2 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 2 3 4 2 2 5 4 2 2 2 4 4
78 
 
Anexo 9.  
BASE DE DATOS DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 1 2 2 2 2 1 3 4 5 4 2 2 3 3 5 5 5
2 5 4 5 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4 1 4 4 4 2 3
3 2 1 1 2 3 2 2 1 2 1 2 1 3 4 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 5 3 5 3 5 5
4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 5 3 5 3 3 1 2 2 2 5 4 5 2 3 2 3 2 3 5 2
5 5 5 5 4 5 3 4 3 4 4 5 4 2 3 4 5 3 4 5 3 5 3 3 5 5 4 3 4 5 5
6 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 2 1 1 3 2 1 2 1 2 3 5 2 2 5 4 4 5 3 2 2
7 5 2 2 4 4 3 4 2 5 5 4 2 3 5 3 2 5 5 4 2 1 2 2 1 3 2 3 2 2 2
8 5 2 2 4 2 5 3 5 2 4 2 3 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3
9 5 5 2 3 5 4 3 5 2 4 2 5 5 3 4 1 4 4 5 4 4 5 3 2 1 2 4 4 3 4
10 5 4 4 5 2 2 4 3 4 3 4 3 5 2 4 4 4 3 2 5 3 5 2 3 5 4 2 2 4 4
11 3 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 5 4 4 5 3 2 3 4 5 4 2 5 3 4 2
12 5 2 2 5 4 3 4 2 4 3 5 4 5 4 2 5 2 3 2 2 1 1 2 3 4 2 1 2 1 2
13 1 3 3 1 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 3 3 1 2 4 4 3 4 3 2 2 2 4 4 3
14 2 3 5 3 4 3 2 5 3 3 4 5 3 2 3 5 3 5 4 1 2 3 1 1 1 1 1 2 3 2
15 1 2 3 1 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5
16 2 4 3 2 4 5 2 3 5 3 4 3 5 5 2 1 4 3 3 2 4 3 2 4 2 5 3 4 2 3
17 3 4 5 3 5 4 3 3 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 3 5 3 3 2 5 4 5 4 3 5 5
18 5 3 3 3 5 4 4 3 2 3 3 2 3 3 5 5 4 4 3 5 3 5 4 2 4 2 4 2 3 3
19 5 5 4 5 3 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 3 3 5 4 4 3 4 2 5 3 2 1 3 2 3
20 4 5 4 4 5 4 4 3 5 3 5 5 4 4 5 4 2 5 4 5 5 3 2 3 4 4 5 5 2 4
21 2 4 3 4 2 5 5 4 4 4 3 3 2 4 4 5 4 3 2 4 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4
22 4 4 3 4 4 3 3 5 5 5 3 5 5 3 2 3 3 2 4 2 5 5 5 5 5 2 5 2 4 5
23 5 5 4 2 5 4 4 4 5 4 3 2 4 5 4 2 1 2 3 2 4 5 4 2 5 4 4 3 5 5
24 1 1 3 2 2 2 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 1 2 3 2 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1
25 5 4 3 3 5 5 4 2 5 3 5 3 4 4 5 4 5 5 4 1 1 3 2 3 2 1 2 1 1 2
26 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 2 1 1 3 2 1 2 1 2 2 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5
27 1 5 4 3 4 4 3 3 2 4 4 3 3 5 3 2 4 3 4 1 2 3 3 3 2 2 1 2 1 3
28 2 5 4 4 2 1 3 2 5 5 4 2 4 4 3 5 2 4 4 5 4 4 4 4 2 3 2 5 2 3
29 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 3 2 3 4 2 3 3 4 4 5 2 4
30 5 3 5 4 5 3 5 3 4 3 5 5 5 2 5 3 4 4 4 2 1 1 2 3 4 2 1 2 1 2
31 2 1 2 2 1 3 2 3 2 2 2 1 1 2 1 2 3 1 2 1 4 4 2 2 4 4 1 3 4 5
32 5 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2
33 5 4 3 2 3 5 4 2 5 4 4 3 2 5 4 5 4 2 4 3 3 5 4 2 3 5 4 2 5 3
34 3 5 5 2 2 2 3 3 3 4 5 4 3 4 4 2 2 5 5 5 4 3 4 3 3 4 5 5 4 3
35 2 5 3 5 5 5 2 3 5 3 3 1 4 3 3 5 3 3 5 3 2 4 4 5 2 5 5 5 5 2
36 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 2 5 5 5 1 5 2 4 1 2 3 3 3 2 2 1 2 1 3
37 1 1 3 2 2 2 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 2 3 2 5 2 4 3 2 2 4
38 4 4 5 3 3 5 2 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 2 3 4 4 4 5 2 2 5 3 3 4
39 2 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 3 1 3 2 1 1 2 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 2
40 5 5 3 5 2 5 4 3 3 3 2 5 4 4 5 3 2 4 3 2 4 3 2 2 5 5 1 3 3 5
41 5 5 5 4 2 4 2 2 2 4 3 3 3 5 5 1 3 5 2 4 3 3 4 4 2 4 2 3 5 4
42 4 4 5 4 2 2 4 4 5 3 5 3 2 2 2 2 4 5 4 2 3 4 4 3 2 2 5 4 5 2
43 2 3 5 5 4 3 5 4 3 2 3 4 4 4 2 5 3 5 3 5 3 3 4 2 3 4 1 2 4 5
44 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 1 2 2 2 2 1 5 5 3 3 3 2 5 4 2 5 2
45 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 3 3 5 5 5 3 3 4 2 4 2 3 2
46 1 4 3 4 4 1 5 4 5 5 2 3 5 3 5 5 3 4 3 2 4 3 2 4 5 4 2 4 4 2
47 5 5 3 5 2 1 5 2 3 4 4 1 5 4 3 4 3 2 4 1 4 5 4 2 2 3 4 3 2 3
48 1 2 5 2 3 5 4 4 5 4 3 5 5 2 3 3 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 4 3 4
49 2 2 4 2 3 5 3 2 2 5 4 2 4 5 5 3 4 5 5 5 3 3 2 3 5 5 5 4 2 3
50 3 2 5 2 3 4 5 5 4 2 5 4 5 4 5 3 3 5 4 1 4 5 5 3 5 5 5 4 5 3
51 2 2 4 2 5 5 4 3 3 3 5 1 5 4 4 4 2 3 5 3 5 3 2 3 3 2 2 4 5 2
52 5 2 3 3 3 1 3 2 3 3 5 3 3 3 5 1 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4
53 5 3 5 4 5 4 5 5 2 3 5 5 3 3 3 5 4 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 5 2 2
54 2 4 5 2 4 2 3 2 5 2 5 1 4 5 3 4 3 5 5 2 4 3 5 5 5 4 3 5 5 5
55 2 2 3 3 3 5 4 2 5 5 2 3 4 4 3 3 1 5 4 3 4 3 3 2 5 3 5 5 3 4
56 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 5 3
57 2 5 5 3 4 1 3 1 4 5 4 3 5 3 4 3 2 3 4 5 4 4 3 4 2 5 4 3 5 2
58 2 5 3 3 4 3 3 3 5 2 5 1 5 4 3 5 5 4 5 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 2
59 1 5 5 2 3 3 5 1 3 4 2 5 5 3 1 3 3 4 5 2 3 1 2 3 2 3 2 3 1 2
60 4 4 4 4 3 3 5 3 3 5 4 5 4 4 3 2 3 4 3 3 5 5 3 4 4 2 5 5 4 4
61 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 3 5 1 1 3 2 2 2 2 1 2 3 1
62 1 1 3 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 3 1 3 5 3 5 2 4 5 2 5 2 4
63 3 3 4 2 4 2 4 2 4 2 2 2 4 5 3 2 5 5 5 5 3 5 4 2 2 4 1 2 4 2
64 3 5 4 5 5 2 2 3 4 3 4 1 5 3 2 2 5 3 5 4 2 3 5 5 5 4 5 4 5 3
79 
 
Anexo 10.  
GUIA DE ENTREVISTA AL DIRECTIVO 
1. ¿Coméntenos qué tanto conoce usted sobre las leyes que regulan la jornada de 
trabajo en nuestro país, en el sector público y privado? 
Bueno con respecto a las leyes laborales vigentes, tengo entendido que en la empresa 
donde estamos laborando tenemos todos nuestros beneficios sociales como, por ejemplo, 
seguro médico, asignación familiar, licencia por maternidad, vacaciones pagadas, 
gratificaciones dos veces al año, y cts. dos veces al año.  
En el caso de esta empresa, está bajo un régimen laboral privado. En el sector público los 
ingresos por beneficios sociales son menores en el caso de las gratificaciones a 
comparación del sector privado donde se percibe una remuneración completa. 
 
2. Entre los beneficios sociales al trabajador tenemos pago de cts, gratificaciones dos 
veces al año y vacaciones pagadas. En cuanto a los descansos vacacionales que por 
ley le corresponde al trabajador, coméntenos con que periodicidad programan las 
vacaciones dentro de la organización. 
En el caso del centro educativo se han programado vacaciones para los docentes de los 
tres niveles inicial, primaria y secundaria al finalizar las evaluaciones del alumnado cada 
bimestre. El periodo vacacional es de una semana, cabe resaltar que son vacaciones 
pagadas. A mitad de año se hace una programación de dos semanas de vacaciones. En el 
caso del personal administrativo se les programa vacaciones de acuerdo a la demanda de 
trabajo en cada área. En el caso del personal de mantenimiento se les programa de acuerdo 
a la afluencia de alumnado, esto quiere decir que tratamos de otorgar sus vacaciones en 
los periodos en que el alumnado se encuentra de vacaciones 
 
3. ¿Bajo qué principios, valores, sistemas de evaluación y control se encuentra el centro 
educativo donde usted se encuentra laborando? 
Dentro de nuestros principios educativos tenemos como principal la formación plena de 
nuestros alumnos para garantizar un desarrollo integral en todos los ámbitos de su vida 
ya sea escolar, personal, familiar. Tratamos de inculcar y practicar valores como el 
respeto, responsabilidad, compromiso, solidaridad, trabajo en equipo y esfuerzo.   
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En cuanto se refiere a los sistemas de evaluación que aplicamos en el centro educativo, 
pues debo comentar que aplicamos evaluaciones internas y continuas a nuestro personal 
docente con la finalidad de analizar si el funcionamiento y la dinámica que hemos venido 
aplicando están dando resultados. 
 
4. ¿Se han establecido con claridad los objetivos generales de la organización y los 
objetivos individuales de cada área? Coméntenos al respecto 
Nuestro principal objetivo es brindar una formación integral, de calidad humana, 
espiritual, física y emocional, fortaleciendo la práctica de valores dentro y fuera de la 
institución; incentivando al alumno al aprendizaje y el interés por la investigación, la 
innovación continua y el respeto por el medioambiente. 
El objetivo de cada área se ajusta a las tareas, necesidades de las mismas, por ejemplo en 
el área docente los tres niveles de enseñanza trabajan para diagnosticar, planificar, 
ejecutar y evaluar los procesos sistemáticos de enseñanza – aprendizaje, en el área 
administrativa se trabaja con el objetivo de dar cumplimiento a los procesos 
administrativos y de control interno, y el área de mantenimiento como su nombre lo dice, 
garantiza el mantenimiento, planificación y control de equipos, área de estudio, áreas de 
esparcimiento, entre otros. 
 
5. Coméntenos sobre el horario y cronograma de actividades internas y 
extracurriculares que realizan el personal docente de la institución educativa. 
Al año 2019, tenemos tres niveles de estudio inicial, primaria y secundaria. Nuestras 
actividades diarias empiezan a las 7:30 am con el ingreso de nuestros docentes los cuales 
deben estar minutos antes del ingreso del alumnado, cada docente de aula se encarga de 
recibir a sus alumnos y dar inicio a sus actividades y cursos programados diariamente. 
Durante el año tenemos diferentes fechas que celebramos y las que van acompañadas de 
actividades dentro del horario de clase el cual está entre las 7:30 am hasta las 14:00 pm, 
también contamos con actividades fuera del horario de trabajo tales como actuaciones del 
día de la madre, día del padre, día del maestro, entre otros; en estas actividades participan 
personal docente y el alumnado de nuestro centro educativo. También tenemos 
actividades sólo para los docentes y que se dan fuera del horario de trabajo, tales como 
charlas, capacitaciones, entre otros; en esto último que acabo de mencionar no tenemos 
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la participación activa del total de docentes por diferentes motivos ya sea personales o 
laborales, pues muchos de ellos realizan labores en otros centros educativos. 
 
6. ¿Dentro del clima organizacional que se presenta en su centro de labores ha 
identificado algunos puntos críticos que haya que mejorar? 
Se ha identificado la poca predisposición del docente por asistir a actividades 
extracurriculares, en algunas oportunidades hemos tenido que condicionar su 
participación e informarles que la negativa a participar se sanciona con una amonestación. 
Estas situaciones no deberían presentarse pues todos trabajamos por un mismo objetivo 
y la idea es la participación de todos y el trabajo en equipo. 
 
7. Mencione usted algunos factores que afectan de manera negativa el desempeño 
laboral de los docentes de la institución educativa. 
La mala comunicación entre empleados puede ser un factor negativo, claro que debo 
mencionar que no se da en un nivel extremo, pero hay que tenerlo en cuenta, factores 
motivacionales donde se involucran los sentimientos relacionados con el desarrollo 
personal, las necesidades de autorrealización, todos como profesionales tenemos la 
necesidad de crecer y destacar, pero muchas veces en las labores que realizan no se puede 
ver reflejado, ya sea por falta de capacitación laboral, por falta de empeño en cumplir sus 
labores. Nuestra tarea principal es cumplir los objetivos de la empresa, pero nos falta 
hacer frente a ese factor negativo. 
8. ¿Está usted de acuerdo que si hablamos de clima organizacional estamos 
refiriéndonos a aspectos vinculados al ambiente de trabajo? Explique 
Es el conjunto de condiciones sociales que caracterizan a una empresa, es el ambiente 
creado por los mismos trabajadores donde desempeñamos nuestro trabajo diario, si en 
otras palabras cuando decimos clima organizacional nos referimos al ambiente de trabajo. 
 
9. ¿Considera usted que dentro de la organización es necesario aplicar indicadores de 
desempeño para ayudar a evaluar el cumplimiento de objetivos y la satisfacción de 
los colaboradores? Coméntenos al respecto. 
Claro, sería bueno aplicar los indicadores de desempeño así podríamos obtener resultados 
y ver qué tan satisfecho se encuentran nuestros trabajadores y si esa satisfacción o por el 
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contrario esa insatisfacción no está encaminando al logro o al fracaso para el 
cumplimiento de nuestros objetivos. 
 
10. ¿Qué entiende usted por Clima Organizacional? Explique 
Clima organizacional es el ambiente de trabajo donde una persona desempeña su trabajo 
diario. 
 
11. ¿Qué entiende usted por Desempeño Laboral? Explique 
Es el rendimiento del trabajador en su cargo, funciones, o labores encomendadas que realiza 
dentro de la empresa, en resumen, es cómo se comporta y como hace su trabajo, en el 


















Anexo 11.  
PRUEBA DE NORMALIDAD DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
PRUEBA DE NORMALIDAD: Kolmogorov-Smirnov O Shapiro-Wilk 
H0: La variable desempeño laboral tiene distribución normal 
H1: La variable desempeño laboral no tiene distribución normal 
 
H0: La variable Clima Organizacional tiene distribución normal 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
DESEMPEÑO LABORAL ,154 64 ,001 ,929 64 ,001 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
,126 64 ,013 ,929 64 ,001 
Fuente: Propia del autor 
 
Para comprobar la normalidad de las variables se aplicó Kolmogorov-Smirnov o Shapiro-
Wilk, donde el análisis de los datos en ambas variables resultó ser significativo (p=0.001) 
en Shapiro-Wilk (prueba para mayores de 50 datos), como la significancia en ambos casos 
es menor al 5% se comprueba que los datos en ambas variables NO se ajustan a la 
distribución normal. Debido a que ambas variables presentan distribuciones asimétricas se 
empleó estadísticos no paramétricos por lo cual el estadístico adecuado para determinar la 
correlación de las variables es la Rho de Spearman. 
 
 
 
 
 
 
 
